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 summary
In 2002 is in opdracht van de Stichting A+O de Arbeidsmarktmonitor voor de 
Nederlandse Metalektro ontwikkeld. Deze monitor geeft inzicht in de actuele ontwik-
kelingen op de arbeidsmarkt en de toekomstige ontwikkelingen op personeels- en 
arbeidsmarktgebied in de metalektrosector. Deze rapportage vormt de afsluiting van 
de vijfde jaarcyclus van de Arbeidsmarktmonitor. Het rapport combineert de belang-
rijkste resultaten van het voor de monitor opgezette Werkgeverspanel Metalektro en de 
Quickscans met informatie uit diverse andere bronnen. Om dieper te kunnen ingaan 
op de achtergronden van de ontwikkelingen, problemen en knelpunten waarmee de 
bedrijven in de Metalektro te maken hebben, is er een aantal interviews gehouden. 
Deze interviews zijn verwerkt tot tekstkaders waarin de meningen van bedrijven over 
een aantal issues en trends kernachtig samengevat worden. De interviews zijn door 
het hele rapport verspreid en gaan in op de wijze waarop bedrijven bepaalde ontwik-
kelingen en knelpunten in de praktijk ervaren en hoe ze daarmee omgaan. Ze zijn 
een waardevolle aanvulling op de kwantitatieve informatie die in de hoofdtekst wordt 
gepresenteerd.
In 2006 zijn de metalektrobedrijven twee keer benaderd om mee te doen aan het 
werkgeverspanel. In iedere meting van dit panel beantwoordt een representatieve 
groep bedrijven uit de Metalektro via Internet een lijst met vragen over de in- en 
uitstroom van personeel in de zes maanden voorafgaand aan de meting en het aantal 
openstaande vacatures. Naast deze standaardvragen wordt er in iedere meting inge-
gaan op specifieke thema’s zoals werving en selectie, de inzetbaarheid en de door-
stroom van personeel, innovatie en organisatorische vernieuwingen, en de compe-
tenties en scholing van het technisch personeel. Ook in 2006 is er weer veel aandacht 
besteed aan het verder verbeteren van de vraagstellingen in het werkgeverspanel. Door 
nieuwe vragen te introduceren en bestaande vragen verder aan te scherpen is gepro-
beerd om de informatie die het werkgeverspanel oplevert nog beter af te stemmen op 
de behoefte van de bedrijven. 
Bij de start van het panel in 2002 zijn alle Metalektrobedrijven, die aangesloten zijn 
bij de werkgeversorganisatie FME-CWM en vallen onder de CAO Metalektro, bena-
derd om deel te nemen aan het panel. Van de ruim 1.200 bedrijven reageerden er 345 
positief. In de afgelopen jaren heeft een aantal bedrijven zich afgemeld, maar er is ook 
een aantal nieuwe bedrijven bijgekomen. Om het panel op peil te houden en mogelijk 





verzoek om mee te doen aan het panel. Dit heeft zich in 2006 vertaald in een hogere 
respons. Deze hogere respons heeft het mogelijk gemaakt dat veel informatie in deze 
rapportage verder verbijzonderd is naar regio.
In 2006 is er in het kader van de Arbeidsmarktmonitor een nieuw onderzoekinstru-
ment ontwikkeld. Alle bedrijven in de Metalektro zijn twee keer benaderd om deel 
te nemen aan een Quickscan. Een Quickscan bestaat uit een vijftal prikkelende stel-
lingen. Doordat de Quickscan snel kan worden ingevuld en de bedrijven direct na het 
invullen kunnen zien hoe hun eigen antwoorden zich verhouden tot die van andere 
bedrijven, was de respons op de Quickscans hoog. Aan beide Quickscans namen circa 
300 metalektrobedrijven deel.
Om een representatief beeld te kunnen geven van de ontwikkelingen in de Nederlandse 
Metalektro wordt de informatie die de deelnemende bedrijven aanleveren gewogen 
naar bedrijfsomvang, bedrijfssector en regio. Om vervolgens uitspraken te kunnen 
doen over bijvoorbeeld het totale aantal vacatures dat in de Metalektro openstaat, is 
het aantal vacatures dat bij de deelnemende bedrijven openstaat opgehoogd. Deze 
ophoging van vacaturecijfers komt overeen met de procedure die het CBS volgt in 
hun landelijke vacature-enquête. Deze aanpak heeft als voordeel dat we een goed 
beeld kunnen geven van de ontwikkeling van het totale aantal vacatures dat er bij 
de bedrijven in de Metalektro openstaat. Ook de cijfers over de in- en uitstroom van 
werknemers in de Metalektro zijn opgehoogd tot in de tijd vergelijkbare totaalcijfers 
voor de hele sector.
Na iedere meting van het Werkgeverspanel Metalektro worden de uitkomsten gepu-
bliceerd in een door de Stichting A+O uitgegeven nieuwsbrief. In deze nieuwsbrief 
wordt niet alleen gerapporteerd over de actuele arbeidsmarktsituatie (vacatures, 
instroom en uitstroom, werkgelegenheidskrimp) en de arbeidsmarktverwachtingen 
voor de komende periode, maar komen ook andere trends en ontwikkelingen, zoals 
bijvoorbeeld de competentie-ontwikkeling van het personeel en de speerpunten in 
het HRM-beleid die de bedrijven in de komende jaren willen gaan realiseren aan de 
orde. Daarnaast wordt in iedere nieuwsbrief een redactioneel commentaar gegeven op 
de dynamiek in de Metalektro en de situatie op de arbeidsmarkt. Door de ontwikke-
lingen in de Metalektro in een wat breder perspectief te plaatsen wordt meer inzicht 
gegeven in wat de gevolgen van bepaalde trends en problemen zijn en wat dit voor het 
beleid kan betekenen. Ieder deelnemend bedrijf ontvangt naast de nieuwsbrief ook 
een bedrijfsfoto. Dit benchmarkinstrument vergelijkt de positie van het eigen bedrijf 
met het algemene beeld van de bedrijfstak. In 2006 is de opzet van de bedrijfsfoto 
ingrijpend gewijzigd. De vernieuwde bedrijfsfoto geeft de deelnemende bedrijven op 
een snelle manier inzicht in de wijze waarop de ontwikkelingen in hun eigen perso-
neelsbestand zich verhouden tot de arbeidsmarktontwikkelingen waarmee andere 
bedrijven te maken hebben.
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De inbreng en de betrokkenheid van de deelnemende Metalektrobedrijven blijft 
cruciaal om de Arbeidsmarktmonitor Metalektro verder te ontwikkelen en draagt er toe 
bij dat de monitor een instrument is vóór en dóór de bedrijven. Daarom willen we de 
bedrijven die bereid waren om deel te nemen aan de interviews van harte bedanken. 
De uitvoering van de Arbeidsmarktmonitor Metalektro en het samenstellen van deze 
jaarrapportage staat onder leiding van een regiecommissie. Deze commissie bestaat 
uit de volgende leden: Henry de Groot (Stichting A+O), Rien Smit (FME-CWM), 
Hilde ter Doest (FNV Bondgenoten) en Maarten Brouwer (CentERdata). De auteurs 
van dit rapport willen de leden van deze regiecommissie hartelijk bedanken voor hun 
constructieve feedback en de wijze waarop ze het onderzoek begeleid hebben. Het 
veldwerk voor het Werkgeverspanel Metalektro is uitgevoerd door Maarten Brouwer 
en Marika Puumela van CentERdata. Sander Dijksman (ROA) werkte mee aan de 
statistische analyses in dit rapport. 
Arbeidsmarktmonitor Metalektro ook op Internet
De Arbeidsmarktmonitor Metalektro heeft een eigen plaats op het Internet. Op de website 
www.arbeidsmarktmonitormetalektro.nl kunnen bedrijven (en andere geïnteresseerden) meer 
achtergrondinformatie over de arbeidsmarktmonitor vinden. Bedrijven die willen gaan deelnemen aan het 
werkgeverspanel kunnen zich online aanmelden. Ook de nieuwsbrieven en deze jaarrapportage kunnen via 






De Nederlandse Metalektro is een dynamische sector. Technologische en organisa-
torische innovaties volgen elkaar in snel tempo op. Dit betekent dat de functies van 
het personeel veranderen en dat er continu aandacht vereist is voor de competentie-
ontwikkeling van het personeel. Vanwege de vergrijzing en de dalende instroom van 
schoolverlaters, moeten bedrijven er ook voor zorgen dat ze voldoende nieuwkomers 
met de juiste competenties kunnen blijven aantrekken. Dit vereist een innovatief 
HRM-beleid. De noodzaak daartoe wordt versterkt door de aantrekkende conjunc-
tuur. De conjuncturele opleving van 2005 heeft zich in 2006 doorgezet. De groei 
van de productie en afzet gaat samen met een sterk stijgende bezettingsgraad, waar-
door steeds meer bedrijven in 2006 aan de grenzen van hun productiecapaciteit zijn 
gekomen. Wat betekenen al deze ontwikkelingen in de Metalektro voor het beleid 
dat de bedrijven de komende jaren moeten gaan voeren? We vatten de belangrijkste 
aandachtspunten samen in de Agenda voor de Toekomst en gaan daarna op ieder punt 
kort in. 
1. Naast het investeren in vaktechnische vaardigheden, moeten de inspanningen 
om de upgradingsdoelstellingen te realiseren, gericht worden op vijf essentiële 
gedragsmatige competenties, die we kunnen aanduiden als de POFI+ agenda:
a. Probleemoplossend vermogen.
b. Omgaan met veranderingen.
c. Omgaan met klanten.
d. Flexibiliteit.
e. Initiatief.
Omdat de komende jaren het dienstverlenende karakter van de Metalektro snel 
in belang toeneemt en vrijwel alle bedrijven verwachten dat de functies van het 
technisch personeel de komende tijd behoorlijk zullen veranderen, moeten de 
bedrijven de ontwikkeling van twee cruciale competenties centraal gaan stellen: 
Omgaan met klanten en Omgaan met veranderingen.
2. Investeren in wervingsbeleid. Vanwege de toenemende vergrijzing en de afne-
mende instroom van schoolverlaters zullen bedrijven hun wervingskracht moeten 
vergroten. Dit beleid moet zich richten op:





Het verder ontwikkelen van innovatieve manieren van samenwerking met het 
onderwijsveld.
Het verbeteren van het imago van de metalektrosector.
3. De verdere ontwikkeling van beleid gericht op oudere medewerkers. Dit levens-
fasebewust personeelsbeleid moet zich richten op drie cruciale elementen:
Een pro-actief levensfasebewust personeelsbeleid voor alle werknemers.
Investeren in de competentie-ontwikkeling van het oudere personeel door 
scholing, functieroulatie en informeel leren.
Ervoor zorgen dat oudere werknemers zo lang mogelijk productief aan de slag 
kunnen blijven door middel van een gericht Active Aging beleid.
Het stimuleren van mobiliteit in de laatste loopbaanfase en het ontwikkelen 
van flexibele uittredemogelijkheden die aansluiten bij de behoeften van het 
bedrijf en de medewerkers.
4. Een verdere professionalisering van het opleidingsbeleid. Cursussen, trainingen 
en informele manieren van kennisverwerving moeten:
Meer gericht worden op de competentiebehoefte van de bedrijven.
Meer gericht worden op de loopbaanontwikkeling van het personeel.
Op een optimale wijze gaan aansluiten bij het HRM-beleid.
5. Het HRM moet zich meer gaan richten op het stimuleren van verschillende 
vormen van interne mobiliteit, niet alleen vanwege de innovatiedynamiek en de 
behoefte aan flexibiliteit, maar ook om het personeel aantrekkelijke loopbanen te 
kunnen bieden en ongewenst verloop te voorkomen.
6. Met name kleinere en middelgrote bedrijven moeten de effectiviteit van het 
arbeidsmarkt- en personeelsontwikkelingsbeleid vergroten door:
Samenwerking en kennisdeling op regionaal niveau.
Het ontwikkelen en verspreiden van best practices.
De ontwikkeling van bruikbare HR-tools.
BlijveninvestereninvakkennisendePOFI+competenties
Bedrijven in de Metalektro hebben een grote behoefte aan competent en breed inzet-
baar personeel. In de praktijk blijken veel bedrijven het opleidingsniveau van hun 
personeel te verhogen, laagopgeleide werknemers die uitstromen te vervangen door 
mensen met een hogere opleiding en de kennis en vaardigheden van het personeel te 
verbreden. De ontwikkeling van vaktechnische bekwaamheid blijft daarbij voor veel 
bedrijven het fundament van hun opleidingsbeleid. Daarnaast moet er de komende 
jaren echter meer aandacht komen voor het versterken van de gedragsmatige compe-
tenties. In eerdere edities van de Arbeidsmarktmonitor Metalektro spraken we in dit 
kader van de POFI-agenda (probleemoplossend vermogen, omgaan met verande-
ringen, flexibiliteit en initiatief ).
In de komende jaren neemt het dienstverlenende karakter van de Metalektro snel in 















ciële vaardigheden beschikken die hen in staat stellen om goed met zowel interne als 
externe klanten om te gaan. De combinatie van de vier eerder genoemde gedrags-
matige competenties met het vermogen om goed om te kunnen gaan met klanten 
noemen we de POFI+agenda.  De ontwikkeling van twee cruciale POFI+competenties 
moet de komende jaren centraal staan: Omgaan met klanten en Omgaan met veran-
deringen. Omdat vrijwel alle bedrijven verwachten dat de functies van het technisch 
personeel de komende jaren behoorlijk zullen veranderen is het van groot belang dat 
er meer aandacht komt voor het versterken van het vermogen om goed met verande-
ringen om te kunnen gaan. 
Investereninhetwervingsbeleidendeaantrekkelijkheidvanmetalektobedrijven
De problemen die bedrijven ondervinden bij het aantrekken van nieuw personeel 
worden al enkele jaren steeds groter en zullen de komende tijd naar verwachting nog 
ernstiger worden. Het is dan ook niet verrassend dat veel bedrijven hun wervingsinspan-
ningen versterken en dat sommige bedrijven ertoe overgaan om buiten de eigen regio 
te gaan werven. Deze maatregelen zijn voor een aantal bedrijven wellicht succesvol op 
de korte termijn, maar verschillende structurele ontwikkelingen leiden ertoe dat het 
succesvol binnenhalen van voldoende en competent personeel in de toekomst vereist 
dat de bedrijven meer structureel aandacht gaan besteden aan hun wervingsbeleid 
en het aantrekkelijker maken van hun organisatie. Het samenspel van de demogra-
fische ontwikkelingen, de afnemende belangstelling voor technische opleidingen en 
de aantrekkende conjunctuur leidt ertoe dat de concurrentie op de arbeidsmarkt met 
andere bedrijven binnen en buiten de Metalektro zal gaan toenemen. De tekorten aan 
bepaalde soorten personeel die daardoor ontstaan kunnen ernstige gevolgen hebben. 
Brede inzetbaarheid, de inzet van overwerk en flexibele inzet van het personeel dat al 
in dienst is, kan weliswaar voor de korte termijn enig soelaas bieden, maar structurele 
tekorten kunnen er op de wat langere termijn toe leiden dat werknemers geconfron-
teerd worden met een te grote werkdruk.
Om te voorkomen dat het aantrekken van personeel de komende jaren tot grote 
problemen leidt, doen bedrijven er goed aan om nu al te investeren in het versterken 
van hun wervingskracht op de arbeidsmarkt. Het wervingsbeleid moet zich daarbij 
meer gaan richten op goed werkgeverschap en het streven om employer of choice te 
worden. Allereerst is het van groot belang om de schoolverlaters die overwegen om bij 
een metalektrobedrijf aan de slag te gaan, aantrekkelijke ontwikkelingsmogelijkheden 
en een goed loopbaanperspectief te bieden. Dit draagt ook bij aan het binden en boeien 
van het personeel dat al in dienst is: door in aanvulling op een goede communicatie 
met het personeel duidelijke loopbaanperspectieven te bieden en carrièrepaden te 
ontwikkelen, kunnen bedrijven ongewenst verloop voorkomen. Daarnaast vereist het 
zekerstellen van de instroom van competente werknemers ook dat bedrijven verder 
gaan investeren in hun relaties met het onderwijs. Bedrijven blijken in de praktijk 




nele vormen van samenwerking, zoals het aanbieden van stageplaatsen. Innovatieve 
vormen van samenwerking, gericht op het op peil houden en vergroten van de 
kwaliteit van de instroom, het vergroten van de belangstelling voor het technisch 
onderwijs, en het verbeteren van de aansluiting tussen de kennis en vaardigheden van 
schoolverlaters en de competentie-eisen op de werkvloer, verdienen de komende jaren 
veel meer aandacht. Ten slotte kunnen bedrijven stappen ondernemen om ervoor te 
zorgen dat het imago van het werk bij de metalektrobedrijven verbetert. Nog te veel 




De vergrijzing van het personeelsbestand zal er toe gaan leiden dat het aantal werk-
nemers dat met pensioen gaat, de komende jaren verder zal toenemen. De uiteinde-
lijke uitstroom van ouder personeel is natuurlijk niet te voorkomen, maar bedrijven 
kunnen het arbeidsaanbod flink vergroten door de vroegtijdige uitstroom zoveel 
mogelijk te voorkomen. Het idee dat het de komende tijd nodig is om extra aandacht 
te besteden aan oudere werknemers is weliswaar tot veel bedrijven doorgedrongen, 
maar nog maar weinig bedrijven zetten hun ideeën op dit punt om in concrete daden. 
Zo besteden nog maar weinig bedrijven in hun HRM-beleid expliciet aandacht aan 
de competentie-ontwikkeling van oudere werknemers. Dit terwijl er de afgelopen 
jaren onvoldoende is geïnvesteerd in de kennis en vaardigheden van het oudere perso-
neel en er dus een inhaalslag gemaakt moet worden. 
Om ervoor te zorgen dat oudere werknemers zo lang mogelijk met plezier en produc-
tief aan de slag kunnen blijven moeten de bedrijven een Active Aging beleid gaan 
voeren. Dit betekent dat het HRM-beleid veel meer dan nu het geval is afgestemd 
moet worden op de mogelijkheden en wensen van oudere werknemers. Active Aging 
beleid moet echter niet beperkt blijven tot het stimuleren van de deelname aan 
cursussen en trainingen. Ook informele manieren van compententie-ontwikkeling 
en functieroulatie spelen een grote rol bij het op peil houden en verder ontwikkelen 
van de competenties van oudere werknemers en dragen bij tot hun duurzame inzet-
baarheid. Bovendien moet er ook voldoende aandacht komen voor het faciliteren 
van loopbaanstappen en het flexibiliseren van de uiteindelijke arbeidsmarktuittrede. 
Hiermee wordt bedoeld dat oudere werknemers, wanneer dat nodig is, in de laatste 
fase van hun loopbaan nieuwe taken en verantwoordelijkheden moeten kunnen 
krijgen, die beter aansluiten op hun wensen en mogelijkheden. Ook moet er actief 
worden gezocht naar manieren waarop oudere werknemers geleidelijk hun actieve 
leven kunnen verruilen voor hun pensioen. Zowel bedrijven als het oudere personeel 
hebben baat bij een flexibilisering van de arbeidsmarktuittrede. Door de combinatie 
van deeltijdpensioen met part-time werk, kunnen bedrijven langer over de ervaring 
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van oudere werknemers beschikken, terwijl de werknemers zelf een minder abrupte 
overgang van werk naar pensioen hoeven te ervaren.
Leeftijdsfasebewust personeelsbeleid moet vanzelfsprekend niet beperkt blijven tot 
extra aandacht voor oudere werknemers. Om de kennis en vaardigheden van het 
personeel optimaal te kunnen benutten is het van belang dat bedrijven voldoende 
aandacht hebben voor de specifieke loopbaanfase van al hun werknemers. Door er 
voor te zorgen dat alle werknemers hun competenties en ervaring op de juiste wijze 
kunnen ontwikkelen en goede horizontale en verticale loopbaanperspectieven te 
bieden, kunnen bedrijven ervoor zorgen dat de deze mensen, ook wanneer ze wat 
ouder zijn, van grote waarde blijven voor het bedrijf.
Blijveninvestereninopleiden
De afgelopen jaren hebben de bedrijven in de Metalektro veel aandacht besteed aan 
de opleiding van hun werknemers en ze investeren daar ook flink wat geld en tijd in. 
Het is echter de vraag of de bedrijven hun investeringen in de competentie-ontwikke-
ling van het personeel de komende jaren op peil kunnen houden. Zowel de aantrek-
kende conjunctuur als de toenemende krapte op de arbeidsmarkt leiden ertoe dat 
steeds meer bedrijven belemmeringen ervaren bij het opleiden van hun personeel. 
Veel bedrijven kunnen nu al vaak het personeel dat scholing volgt moeilijk vervangen 
vanwege de drukte op het werk. Wanneer deze belemmering de komende jaren groter 
wordt, kan dat ertoe leiden dat de investeringen in het opleidingsbeleid gaan terug-
lopen. 
Bedrijven dienen creatief te werk te gaan om ook bij een gunstige conjunctuur en 
krapte op de arbeidsmarkt de opleidingsinvesteringen op het gewenste niveau te 
houden. Dit kan op verschillende manieren. Allereerst moeten meer bedrijven hun 
opleidingsbehoefte beter in kaart gaan brengen. Momenteel vormt het inventariseren 
van de ontwikkelbehoefte van het personeel in bijna de helft van de metalektrobe-
drijven nog geen structureel onderdeel van het HRM-beleid. Een aantal opleidingsbe-
lemmeringen kan verminderd worden door meer de nadruk te gaan leggen op infor-
mele manieren van kennisverwerving. Momenteel is hier nog te weinig aandacht voor: 
Nog maar een derde van de bedrijven vult de formele opleidingen die hun personeel 
volgt aan met informele manieren van kennisverwerving door aandacht te schenken 
aan de ontwikkeling van een leerrijke werkomgeving. In de praktijk zal dit informeel 
leren vooral gericht zijn op het verwerven van kennis en vaardigheden voor de huidige 
functie. Het is echter ook van belang dat bedrijven voldoende aandacht besteden aan 
functie-overstijgende scholing in het kader van de loopbaanontwikkeling van hun 
personeel. Meer aandacht voor loopbaangerichte competentie-ontwikkeling kan ook 
bijdragen aan de effectiviteit van andere aspecten van het HRM-beleid. Zo draagt een 
actief competentie-ontwikkelingsbeleid, zoals al eerder gezegd, ertoe bij dat werkne-




kan vergemakkelijken en bedrijven beter in staat stelt om hun personeel dat al in 
dienst is te blijven binden en boeien. 
Loopbaanontwikkelingdoorinternemobiliteit
Hoewel de interne mobiliteit van het personeel in de metalektrobedrijven de afgelopen 
jaren behoorlijk is toegenomen, en de meeste bedrijven tevreden zijn met het huidige 
niveau van hun interne doorstroom, gaat het in daarbij vaak wel om traditionele 
vormen van interne mobiliteit. Zowel de mobiliteit van technici naar niet-technische 
functies als demotie naar een lager functieniveau blijken nog voor weinig bedrijven 
een optie. Ook is er geen duidelijke ontwikkeling zichtbaar in de mate waarin het 
personeel doorstroomt naar functies op hetzelfde niveau (horizontale mobiliteit).
De meeste metalektrobedrijven vinden dat er in de toekomst meer werk moet worden 
gemaakt van een actief loopbaanbeleid. Het nog meer stimuleren van verschillende 
vormen van interne mobiliteit is voor de bedrijven van groot belang, niet alleen 
vanwege de innovatiedynamiek en de behoefte aan flexibiliteit, maar ook om te zorgen 
voor een optimale ontwikkeling van de competenties en ervaring van het personeel. 
Het stimuleren van interne mobiliteit is ook voor de werknemers een goede zaak. 
Perspectief geven op zelfontplooiing en het personeel de kans geven om loopbaan-
stappen te nemen leidt er immers toe dat bedrijven er beter in zullen slagen om hun 
personeel langdurig te binden aan het bedrijf. In de praktijk zal het vergroten van 
de interne mobiliteit vooral betekenen dat bedrijven bepaalde HRM-instrumenten 
moeten gaan inzetten om verschillende vormen van interne doorstroom te bevor-
deren. Het gaat hierbij vooral om instrumenten die momenteel nog relatief weinig 
gebruikt worden, zoals bijvoorbeeld functieroulatie, ontwikkelingsgesprekken al dan 
niet in combinatie met persoonlijke ontwikkelingsplannen (POPs) en een competen-
tiemanagementsysteem. 
Samenwerking,bestpracticesendeontwikkelingvanHR-tools
Vooral de kleinere en middelgrote bedrijven hebben niet altijd voldoende mogelijk-
heden om hun personeelsontwikkelings- en arbeidsmarktbeleid verder te ontwik-
kelen. Bepaalde HRM-instrumenten, zoals bijvoorbeeld een competentiemanage-
mentsysteem, worden in de praktijk dan ook vooral door grotere bedrijven ingezet. 
Een betere samenwerking tussen bedrijven kan er echter toe bijdragen dat meer 
bedrijven gaan inzien dat het inzetten van bepaalde instrumenten of beleidsstra-
tegieën ook in hun specifieke situatie de effectiviteit van het ondernemingsbeleid 
kan vergroten. Regionale kennisdeling kan hierbij een belangrijke rol spelen: uit de 
Arbeidsmarktmonitor blijkt immers dat bedrijven in dezelfde regio vaak met dezelfde 
knelpunten en problemen geconfronteerd worden.
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Ook de ontwikkeling van best practices kan de verdere ontwikkeling van innova-
tief HRM-beleid versnellen. Het gaat hierbij met name om het identificeren van 
initiatieven op het vlak van arbeidsmarkt- en personeelsbeleid die bij verschillende 
bedrijven effectief blijken te zijn. Het identificeren van best practices draagt ertoe bij 
dat er binnen de Metalektro een beter beeld ontstaat over de effectiviteit van verschil-
lende opties in het HRM-beleid en kan voor bedrijven waar het HRM-beleid nog 
onvoldoende ontwikkeld is, een belangrijke impuls geven om dit beleid beter van de 
grond te krijgen.
Het promoten van best practices kan ertoe bijdragen dat niet ieder bedrijf individueel 
op zoek hoeft te gaan naar de wijze waarop bepaalde HRM-instrumenten ontwikkeld 
en geïmplementeerd moeten worden. Wanneer verkregen inzichten vertaald worden 
in een aantal toegankelijke, gemakkelijk hanteerbare, en direct implementeerbare 
tools, dan kunnen veel kleine en middelgrote bedrijven in de Metalektro de effectivi-
teit van hun arbeidsmarkt- en personeelsontwikkelingsbeleid vergroten.

1 Conjunctuur, werkgelegenheid en 
 dynamiek in de Metalektro
In dit hoofdstuk analyseren we de dynamiek die de Metalektrosector karakteriseert. 
Allereerst gaan we in paragraaf 1.1 in op de conjuncturele ontwikkelingen in 2006. Niet 
alleen de positieve aspecten van de oplevende conjunctuur, maar ook de problemen die 
daar het gevolg van zijn, komen aan bod. Vervolgens kijken we in paragraaf 1.2 naar de 
werkgelegenheidsontwikkelingen van de afgelopen jaren en karakteriseren we de struc-
tuur van de werkgelegenheid in de Metalektro. In paragraaf 1.3 gaan we in op de mate 
waarin er in de Metalektro technologische innovaties en organisatorische vernieuwingen 
plaatsvinden. De laatste paragraaf van dit hoofdstuk (1.4) beschrijft de upgrading van de 
functie-eisen die vaak het gevolg is van de voortschrijdende diffusie van technologische en 
organisatorische innovaties.
1.1 Conjuncturele ontwikkelingen in 2006
Na het economisch zwaar weer in de periode 2001-2003, is er vanaf 2004 sprake van 
een gestage verbetering van de conjuncturele situatie in de Metalektro. De gunstige 
vooruitzichten die de bedrijven in de Metalektro in 2005 over de verdere ontwik-
keling van de conjunctuur hadden, hebben zich in 2006 ook daadwerkelijk in een 
groeiende productie en afzet vertaald. Figuur 1.1 laat duidelijk zien dat de groei van 
de productie samengaat met een sterk stijgende bezettingsgraad. Het aantal bedrijven 
dat de productie in 2006 zag groeien ten opzichte van het aantal bedrijven waarbij 
de productie terugliep (het saldo van groei en krimp) steeg van 1% in januari tot 
bijna 20% in oktober 2006. Tegelijkertijd zagen steeds meer bedrijven hun onbenutte 
productiecapaciteit dalen. In januari 2006 waren de bedrijven met een nog onbenutte 
productiecapaciteit duidelijk in de meerderheid. In oktober was het aantal bedrijven 
dat geen productiecapaciteit meer overhad even groot als het aantal bedrijven met nog 
onbenutte productiecapaciteit. Dit betekent dat in 2006 steeds meer bedrijven in de 
Metalektro aan de grenzen van hun productiecapaciteit zijn gekomen.
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Figuur 1.1









Bron: Conjunctuurtestenquête CBS 006
De gunstige ontwikkelingen van de conjunctuur hebben ook een keerzijde. De toege-
nomen vraag betekent dat de bedrijven steeds vaker te kampen krijgen met produc-
tiebelemmeringen. Het gaat daarbij bijvoorbeeld om belemmeringen die voortvloeien 
uit een tekortschietende productiecapaciteit en productiebelemmeringen vanwege 
een personeelstekort.
Figuur 1.2 laat zien dat in 2006 ruim een kwart van de bedrijven te kampen heeft met 
productiebelemmeringen. Hoewel de meeste bedrijven derhalve nog geen productie-
belemmeringen ondervinden, is het aantal bedrijven dat kampt met productiebelem-
meringen wel toegenomen. Vooral personeelstekorten gaan de bedrijven steeds meer 
parten spelen. In januari 2006 vond nog slechts 2% van de bedrijven dat de productie 
gehinderd werd door een personeelstekort. In oktober had reeds 10% van de bedrijven 
in de Metalektro te kampen met een acuut personeelstekort. Dit is hoog in vergelij-
king met de meeste andere sectoren, waar slechts 0-3% van de bedrijven kampt met 
personeelstekorten. De personeelstekorten die de bedrijven in de Metalektro ervaren 
hangen sterk samen met de leeftijdsopbouw van hun personeelsbestand. Cijfers van 
het CBS laten zien dat de ontgroening en vergrijzing van de beroepsbevolking in de 
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Ook het aantal bedrijven dat te kampen heeft met productiebelemmeringen vanwege 
capaciteitsproblemen is in 2006 behoorlijk toegenomen: van 4% in januari tot 7% 
in oktober. Daarentegen ervaren steeds minder bedrijven belemmeringen doordat 
de vraag naar hun producten tekortschiet. In januari 2006 had ruim 10% van de 
bedrijven te maken met belemmeringen door een tekortschietende vraag. In oktober 
2006 vond nog maar 7% van de bedrijven dat hun productie gehinderd werd door 
een tekortschietende vraag.
Gevolgen van de aantrekkende conjunctuur
De conjunctuur is de laatste tijd aanzienlijk aangetrokken, maar de gevolgen zijn niet voor alle metalektrobedrijven 
gelijk. Een HR-manager in een bedrijf in Zuid-Nederland dat werkzaam is in de basismetaal: “We hebben geen 
knelpunten door de aantrekkende economie, omdat ons productieniveau weinig pieken kent. Dat betekent dat een 
gunstige conjunctuur zich bij ons vooral vertaalt in een hogere afzetprijs.” Een middelgroot high-tech bedrijf realiseert 
de laatste tijd als gevolg van de betere conjunctuur juist wel steeds meer afzet. De HRM-manager: “Het is bij ons overal 
‘booming’. We gaan onze productie de komende tijd verviervoudigen.” Bij een ander bedrijf heeft de aantrekkende 
economie daarentegen weinig gevolgen. “Op onze afzetmarkt is er altijd sprake van een sterke concurrentie” geeft 
de personeelsmanager aan. “Het is voor ons ook in een hoogconjunctuur niet makkelijk om de afzet te vergroten en 
tegelijkertijd de winstgevendheid op peil te houden.”
De meest recente cijfers uit de conjunctuurtest van het CBS laten zien dat de groei 
zich ook in de eerste helft van 2007 doorzet. Zowel de omzet als het aantal orders is 
H O O F D S T U K  

in de eerste maanden van 2007 gestaag gegroeid. Deze omzetstijging gaat gepaard met 
hogere prijzen. Daarbij is er bij veel bedrijven sprake van een afnemende winstmarge. 
Zo is de verbruiksprijs van grondstoffen en halffabricaten in januari 2007 11% hoger 
dan een jaar eerder en is de verkoopprijs van eindproducten in diezelfde periode met 
3,5% gestegen. De bedrijven blijven ook optimistisch in hun omzetverwachtingen. 
Zo is het aantal bedrijven dat tot en met april 2007 een toename van de productie 
verwacht 22% groter dan het aantal bedrijven dat een productiedaling verwacht. De 
meerderheid van de bedrijven verwacht voor de komende tijd bovendien stijgende 
verkoopprijzen. Opmerkelijk is dat bedrijven in de Metalektro positiever zijn in hun 
verwachtingen dan andere bedrijven in de Nederlandse industrie.
1.2 Ontwikkeling en structuur van de werkgelegenheid
De gunstige conjuncturele ontwikkeling van de afgelopen jaren heeft zich niet vertaald 
in een stijging van de werkgelegenheid in de Metalektro. Figuur 1.3 laat zien dat de 
totale werkgelegenheid in de Metalektrosector in de jaren 1996-2001 stabiel was en 
circa 175.000 werknemers bedroeg. Vanaf dat jaar is er echter sprake van een structu-
rele daling van de werkgelegenheid. Vooral tussen 2001 en 2003 was er sprake van een 
forse krimp: In deze jaren ging ruim 17% van de totale werkgelegenheid verloren. Ook 
in de jaren daarna daalde de werkgelegenheid, maar minder snel. In 2005 waren er in 
totaal nog circa 142.500 werknemers in de Metalektro werkzaam.
Allochtone werknemers
Vanwege de toenemende tekorten aan personeel zien veel bedrijven in de Metalektro het aantrekken van meer 
allochtonen als een goede wervingsstrategie. Ze zien daarbij wel een aantal knelpunten. Een HR-manager: “Er is een 
groot potentieel aan allochtonen; het is alleen jammer dat die vaak niet voor die opleidingen kiezen waaraan de 
bedrijven behoefte hebben.” Een personeelsfunctionaris van een ander bedrijf, dat actief bezig is om meer allochtone 
werknemers in dienst te nemen, vindt dat de integratie van allochtone werknemers nog vaak tekortschiet: “We moeten 
meer energie stoppen in het accepteren van andere culturen op de werkvloer. Maar cursussen of iets dergelijks lijken 
me in dat verband niet zinvol. Onze taak bestaat er vooral uit om bij botsingen of conflicten adequaat op te treden.”
Hoe ziet de werkgelegenheidsstructuur in de Metalektro eruit? Op basis van cijfers 
van het CBS die betrekking hebben op de jaren 2004 en 2005 kunnen we de werkge-
legenheid als volgt karakteriseren:
87% van de werkenden in de Metalektro is man.
16% van de werkenden in de Metalektro is jong (15-29 jr) en 22% van de 
werkenden is oud (50-64 jr).






De overgrote meerderheid van de werkenden in de Metalektro (92%) heeft een 
voltijdsfunctie.
90% van de werkenden in de Metalektro heeft een vaste aanstelling.
Wanneer we kijken naar het opleidingsniveau van de werkenden in de Metalektro 
dan blijkt dat 45% een opleiding op MBO-niveau heeft afgerond, terwijl 27% hoger 
opgeleid is (HBO of universitair). Daarentegen heeft 28% van de werknemers in de 
Metalektro alleen basisonderwijs of een opleiding op VMBO niveau gevolgd. Hierbij 
moet wel de kanttekening gemaakt worden dat het hier gaat om het formeel behaalde 
opleidingsniveau. In de praktijk zullen heel wat laagopgeleide werknemers op grond van 
hun werkervaring en gevolgde cursussen en trainingen op MBO-niveau functioneren.
Figuur 1.3














1.3 Technologische innovaties en organisatorische vernieuwingen
In de Nederlandse Metalektro speelt de dynamiek van de voortschrijdende technolo-
gische innovatie een belangrijke rol. Waarop is deze innovatie op de korte en middel-
lange termijn gericht? Uit het werkgeverspanel blijkt dat 94% van de bedrijven in 
2007 innovaties gaat doorvoeren, terwijl maar liefst 97% van de bedrijven dit in de 
●
●
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komende vijf jaar gaat doen. Aan de bedrijven is gevraagd aan te geven om welk soort 
innovaties het gaat. Daarbij wordt er een onderscheid gemaakt tussen productinno-
vaties en procesinnovaties en of deze innovaties betrekking hebben op producten en 
diensten die al door concurrenten op de markt worden gebracht of op producten en 
diensten die nieuw zijn voor de markt. 
Figuur 1.4
Technologische innovaties (% bedrijven)
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Figuur 1.4 laat zien dat bijna de helft van de bedrijven in de Metalektro in 2007 
producten ontwikkelt die nieuw zijn voor de markt waarop zij hun producten afzetten, 
terwijl maar liefst 70% van de bedrijven dit in de komende 5 jaar zal gaan doen. Circa 
40% van de bedrijven ontwikkelt de komende 5 jaar producten die al op de markt 
zijn, maar die wel nieuw zijn voor het bedrijf. Vrijwel al deze bedrijven zullen deze 
innovatie dit jaar al doorvoeren. Hoewel de productinnovaties van de metalektrobe-
drijven, zoals verwacht mocht worden, vaker betrekking hebben op producten dan op 
diensten, verwacht toch circa 10-20% van de bedrijven in de Metalektro de komende 
jaren nieuwe diensten te gaan ontwikkelen. Dit illustreert de toenemende verweven-




Uit gesprekken met HRM-functionarissen komt duidelijk naar voren dat technologische innovaties er vaak toe 
bijdragen dat ook de organisatie van het werk ingrijpend verandert. Een HR-manager omschrijft dat treffend: “De 
ontwikkelingen op technologisch en organisatorisch gebied hebben grote gevolgen. Onze mensen krijgen niet alleen 
met een heel ander productieproces te maken, maar ook met een heel ander bedrijf, waarin de afdelingen technologie 
en verkoop een centrale rol zijn gaan spelen. Een personeelsfunctionaris van een ander bedrijf bevestigt dat beeld: 
“Bijna iedere dag brengt ons wel een stukje innovatie. Doordat de producten die onze klanten maken, constant 
veranderen, moeten onze machines steeds opnieuw ontworpen worden. Dat vraagt een organisatie waarin flexibiliteit 
en zelfsturing de toverwoorden zijn. Daarom zijn we een platte organisatie waarin de eigen verantwoordelijkheid van 
de medewerkers centraal staat.”
Ook blijkt dat circa 40% van de bedrijven zowel dit jaar als de komende vijf jaar 
procesinnovaties gaat doorvoeren. Het gaat hierbij vaak om de ontwikkeling van 
nieuwe productiemethoden, maar heel wat bedrijven gaan de komende jaren ook 
procesinnovaties doorvoeren die gericht zijn op de ontwikkeling van nieuwe logistieke 
processen of ondersteunende activiteiten voor processen.
 
Technologische innovaties en organisatorische vernieuwingen gaan vaak hand in hand. 
Slechts 6% van de bedrijven verwacht dat er in de komende vijf jaar geen sprake zal 
zijn van organisatorische vernieuwingen. Aan de grote meerderheid van de bedrijven 
die wel organisatorische veranderingen verwacht is gevraagd om welke veranderingen 
het gaat en op welke termijn ze die veranderingen gaan doorvoeren. 
Figuur 1.5 laat zien dat bijna de helft van de bedrijven verwacht de komende tijd 
de personeelsomvang uit te breiden. Eenzelfde deel van de bedrijven verwacht de 
(verdere) invoering van ‘lean manufacturing’. Circa één op de drie metalektrobe-
drijven probeert in 2007 de variabele inzet van het personeel te vergroten, bijvoor-
beeld door flexibele werktijden of deeltijdwerk. Ruim 40% van de bedrijven gaat dit 
in de komende 5 jaar doen. Het gaat hierbij met name om het bevorderen van de 
kwantitatieve flexibiliteit. In hoofdstuk 4 zullen we zien dat nog meer bedrijven de 
kwalitatieve flexibiliteit van hun personeel proberen te vergroten door in te zetten op 
de brede inzetbaarheid van hun medewerkers.
Eén op de vier bedrijven verwacht dit jaar activiteiten uit te gaan besteden aan andere 
bedrijven in Nederland, terwijl circa 20% van de bedrijven in 2007 activiteiten gaat uitbe-
steden aan buitenlandse bedrijven. Circa een derde van alle bedrijven verwacht de komende 
vijf jaar activiteiten te gaan uitbesteden aan buitenlandse bedrijven. In 2005 gaf nog ruim 
40% van de bedrijven aan activiteiten naar het buitenland te willen verplaatsen. In de prak-
tijk blijkt dat bedrijven twee hoofdmotieven hebben om activiteiten naar het buitenland 
te verplaatsen. Voor bepaalde bedrijven staat het realiseren van kostenreducties voorop. 
Andere bedrijven geven aan dat de personeelstekorten op de Nederlandse arbeidsmarkt 
hen ertoe aanzetten om delen van hun productie naar andere landen te verplaatsen. 
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Figuur 1.5
Organisatorische veranderingen (% bedrijven)
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Ten slotte wil 20% van de bedrijven hun personeel de komende jaren op een andere 
manier gaan inzetten door teamgericht te gaan werken. In 2005 gaf nog circa 35% van 
de bedrijven aan het personeel op een andere manier te willen gaan inzetten door 
meer in teams te gaan werken. Mogelijk heeft een aantal bedrijven de ambitie om het 
werk meer teamgericht te gaan organiseren inmiddels gerealiseerd.
Het aantal bedrijven dat andere organisatorische vernieuwingen gaat doorvoeren is 
beperkt. Erg weinig bedrijven verwachten in 2007 een (verdere) inkrimping van hun 
personeelsomvang. Maar liefst 89% van de bedrijven verwacht dat de personeelsom-
vang de komende tijd op het huidige niveau blijft of zelfs zal groeien. Het aantal 
krimpende bedrijven blijft sterk achter bij het aantal bedrijven met een groeiende 
personeelsomvang. Dit betekent echter niet dat het totale aantal werknemers in de 
Metalektro zal gaan toenemen. Hoewel het aantal bedrijven met gelijkblijvende of 
groeiende werkgelegenheid veel groter is dan het aantal bedrijven met krimp, zal de 
totale werkgelegenheid in de Metalektro de komende jaren verder dalen (zie ook hoofd-
stuk 8). Een nog geringer deel van de bedrijven verwacht de komende jaren een reorgani-
satie, een overname van of door een ander bedrijf, of een fusie met een ander bedrijf.
Conjunctuur,werkgelegenheidendynamiekindeMetalektro
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Uit de vergelijking met voorgaande edities van de Arbeidsmarktmonitor Metalektro 
blijkt dat de mate waarin bedrijven bepaalde organisatorische veranderingen door-
voeren duidelijk samenhangt met de conjunctuur. Zo weerspiegelt het grote aantal 
bedrijven dat de personeelsomvang wil uitbreiden en het beperkte aantal bedrijven dat 
verwacht te moeten overgaan tot inkrimping de ingezette opleving van de conjunc-
tuur. 
1.4 Upgrading
Technologische innovaties en organisatorische vernieuwingen leiden vaak tot een 
upgrading van de functievereisten. Zonder investeringen in de kennis en kunde 
van het personeel kan de vernieuwing van productieprocessen en de introductie van 
nieuwe werkvormen ertoe leiden dat werknemers op den duur over onvoldoende 
kennis beschikken om hun werk goed te kunnen doen. In hoeverre leidt de dyna-
miek van de innovatie in de Metalektro ertoe dat er geïnvesteerd moet worden in de 
kennis en vaardigheden van het personeel? Om hier een beeld van te krijgen is in een 
Quickscan aan de metalektrobedrijven de volgende stelling voorgelegd: “Om in 2010 
goed te kunnen concurreren moeten alle laag- en middelbaar opgeleide werknemers 
worden opgeschoold”. 
Figuur 1.6
Stelling: Om in 2010 goed te kunnen concurreren moeten alle laag- en middelbaar opgeleide werk-
nemers worden opgeschoold (% bedrijven)
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Figuur 1.6 laat zien dat ongeveer één op de drie bedrijven geen noodzaak ziet om het 
personeel de komende jaren te gaan opscholen naar een hoger niveau. Een kwart van 
de bedrijven is het niet eens, maar ook niet oneens met de stelling over de noodzaak 
tot upgrading. Dit betekent dat maar liefst 45% van de metalektrobedrijven vindt dat 
er de komende jaren in het personeel moet worden geïnvesteerd om het opleidingsni-
veau van de medewerkers te verhogen. Dit duidt erop dat de technologische en orga-
nisatorische veranderingen voor heel wat bedrijven een aanzienlijke invloed hebben 
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op het vereiste opleidingsniveau. Het is opvallend dat er op dit punt aanzienlijke 
regionale verschillen zijn. Zo zien bedrijven in Zuid-Nederland veel minder vaak een 
noodzaak tot upgrading dan bedrijven in de regio’s West en Noord/Oost. 
Upgrading, maar ook in de breedte
In de praktijk zien veel bedrijven de noodzaak om het opleidingsniveau van hun medewerkers te verhogen. Een 
personeelsmanager van een middelgroot bedrijf geeft aan dat op twee manieren te willen bereiken: hoger opgeleiden 
aantrekken en het huidige personeel opleiden. Toch is upgrading niet altijd voor alle medewerkers noodzakelijk. Een 
HRM-manager nuanceert: “We zijn weliswaar bezig met opscholingstrajecten voor een gedeelte van ons personeel, 
maar sommige oudere werknemers met MBO-opleidingen zien dat niet meer zitten en als ze goed functioneren in hun 
werk, dan is het ook niet essentieel dat ze zich opscholen tot HBO’er.” Volgens een aantal bedrijven hoeft upgrading 
ook niet altijd te betekenen dat werknemers een niveauverhogende opleiding gaan volgen: “Formele opleidingen 
zijn lang niet altijd nodig om te beschikken over het soort werknemers dat we nodig hebben. Momenteel is bij ons 
een aantal werknemers betrokken bij een EVC traject om de kennis en vaardigheden die ze hebben goed in kaart te 
brengen.” Een personeelsfunctionaris van een ander bedrijf ziet upgrading vooral als een verbredingsstrategie: “Het 
niveau verhogen is vaak helemaal niet nodig. Bij ons is er vooral een behoefte aan ‘upgrading in de breedte’. Dat 
betekent dat mensen zich naast bijvoorbeeld werktuigbouwkunde ook gaan verdiepen in elektrotechniek.”
Bedrijven kunnen investeren in de opleiding en ontwikkeling van hun personeel, 
maar een gedeelte van de door hen gewenste upgrading kunnen ze ook bereiken door 
het personeel dat het bedrijf verlaat te vervangen door mensen met een hoger oplei-
dingsniveau. In hoeverre proberen de bedrijven in de Metalektro hun upgradings-
doelstellingen via deze weg te bereiken?
Figuur 1.7 laat zien dat veel metalektrobedrijven een gedeelte van hun upgradings-
doelstellingen realiseren door de in- en uitstroom van personeel. Bij meer dan 40% 
van de bedrijven in de Metalektro heeft het nieuw aangenomen personeel een hoger 
opleidingsniveau dan het personeel dat het bedrijf verlaat. Het blijkt overigens dat er 
op dit punt wel duidelijke verschillen zijn tussen verschillende soorten bedrijven. In de 
metaalproductenindustrie speelt de upgradingstendens het sterkst. Bijna de helft van 
de bedrijven in deze branche verruilt het vertrekkende personeel voor nieuw perso-
neel dat hoger is opgeleid. Daarnaast blijkt dat de upgrading zich bij grote bedrijven 
sterker doorzet dan bij de kleinere of middelgrote bedrijven. Er bestaan ook regionale 
verschillen in de mate waarin bedrijven hun uitstromers door personeel met een hoger 
opleidingsniveau vervangen. Meer dan de helft van de bedrijven in de regio Noord/
Oost neemt personeel aan dat hoger is opgeleid dan het vertrekkende personeel. In 
de regio Zuid verruilt slechts een kwart van de metalektrobedrijven het vertrekkende 
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De verschillen in de upgrading van het personeel tussen bedrijven uit verschillende 
branches en regio’s en bedrijven van verschillende omvang hoeven overigens niet te 
betekenen dat sommige bedrijven minder waarde hechten aan het verhogen van het 
opleidingsniveau van hun personeel. Bedrijven die op dit punt vooroplopen hebben 
hun lager opgeleide werknemers waarschijnlijk al in het verleden vervangen door 
middelbaar of hoog opgeleiden. Deze bedrijven hebben hun upgradingsdoelstellingen 
al gerealiseerd en hoeven daarom momenteel geen lager opgeleid personeel meer te 





In dit hoofdstuk gaan we in op de arbeidsmarktontwikkelingen in de Metalektro in 2006. 
Allereerst bekijken we in paragraaf 2.1 de ontwikkeling van de totale werkgelegenheid in de 
sector. In paragraaf 2.2 gaan we vervolgens in de mate waarin bedrijven te maken hebben 
met krimpende werkgelegenheid en wat de gevolgen daarvan zijn. In paragraaf 2.3 en 
2.4 behandelen we de ontwikkelingen van de in- en uitstroom van personeel in 2006. We 
sluiten het hoofdstuk af met een overzicht van de ontwikkeling van de inzet van uitzend-
krachten en ander ingeleend personeel. 
2.1 Ontwikkeling van de totale werkgelegenheid in 2006
De afgelopen jaren is de totale werkgelegenheid in de Metalektro steeds verder afge-
nomen. Naast de structurele daling van de werkgelegenheid, speelt echter ook de 
conjunctuur een rol bij de werkgelegenheidsontwikkelingen. In 2006 lijkt er sinds 
lange tijd weer sprake te zijn van een licht toenemende werkgelegenheid doordat 
de gunstige conjuncturele ontwikkelingen in 2006 de structurele teruggang van de 
werkgelegenheid in de Metalektro hebben overtroffen. Over het hele jaar bekeken is 
de totale instroom van nieuw personeel (8.200 werknemers) iets groter geweest dan 
de totale personeelsuitstroom (7.900 werknemers). Dit betekent dat de totale werk-
gelegenheid met circa 300 werknemers is toegenomen. Dit komt neer op slechts 0,2% 
van de totale werkgelegenheid. 
De lichte groei van de werkgelegenheid in de Metalektro heeft zich in de eerste helft 
van 2006 voorgedaan. In deze periode ontwikkelde de arbeidsmarkt zich gunstiger 
dan in voorgaande jaren. Het aantal vacatures groeide, de instroom van nieuwe werk-
nemers steeg tot bijna 4.200, terwijl de personeelsuitstroom flink afnam. In de tweede 
helft van 2006 waren de ontwikkelingen op de arbeidsmarkt echter weer wat minder 
gunstig. Daarbij is het opmerkelijk dat de instroom van nieuwe werknemers op peil 
bleef. De personeelsuitstroom steeg echter met ruim 36%. Deze spectaculaire stijging 
van de uitstroom is voor een belangrijk deel het gevolg van de toenemende arbeids-
marktuittrede van ouder personeel dat met pensioen gaat.
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2.2 Bedrijven met krimpende werkgelegenheid in 2006
Ondanks de lichte toename van de totale werkgelegenheid in de Metalektro in 2006 
met circa 300 werknemers zijn er ook bedrijven waar de werkgelegenheid in 2006 
is afgenomen. Figuur 2.1 geeft een overzicht van het aantal bedrijven dat in 2006 te 
maken heeft gehad met een krimpende werkgelegenheid voor een bepaalde func-
tiecategorie. Het blijkt dat de werkgelegenheidkrimp vooral geconcentreerd is in de 
uitvoerende technische functies en de ondersteunende niet-technische functies. In 
de eerste helft van 2006 is er bij 15% van de bedrijven sprake van een krimpende 
werkgelegenheid voor uitvoerend technisch personeel, terwijl 13% van de bedrijven 
de werkgelegenheid voor niet-technisch ondersteunend personeel ziet krimpen. In de 
tweede helft van 2006 daalt het aantal bedrijven met een krimpende werkgelegenheid 
voor uitvoerende technici naar 12%, maar neemt het aantal bedrijven dat te maken 
heeft met een werkgelegenheidskrimp voor ondersteunende niet-technische functies 
toe tot 16%. Uit de achterliggende cijfers blijkt dat er aanzienlijke regionale verschillen 
zijn in de ontwikkeling van de krimp. Zo is het aantal bedrijven dat te maken heeft 
met krimpende werkgelegenheid voor uitvoerende technici in het westen van het land 
in de loop van het jaar flink gedaald, terwijl in de regio Noord/Oost juist in meer 
bedrijven de werkgelegenheid voor uitvoerende technici is gekrompen.
Figuur 2.1 
Krimpende werkgelegenheid naar beroepscategorie, 2006 (% bedrijven)
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Minder bedrijven hebben in 2006 te maken gehad met een krimpende werkgelegen-
heid voor de overige functiecategorieën. Het is echter wel opvallend dat het aantal 
Arbeidsmarktontwikkelingenin2006

bedrijven dat geconfronteerd werd met een krimpende werkgelegenheid voor deze 
functies in de loop van het jaar behoorlijk is gestegen. 
Krimpende werkgelegenheid
Een krimpend personeelsbestand kan ook minder voor de hand liggende gevolgen hebben. Een HRM-functionaris van 
een metalektrobedrijf dat vooral gericht is op dienstverlening geeft aan dat de krimp ertoe heeft geleid dat het bedrijf 
niet langer stagiairs in dienst neemt: “We zijn de laatste jaren qua personeelsomvang gehalveerd en hebben daarom 
weinig ruimte om afstudeerders te begeleiden”. Ook kwam uit de gesprekken naar voren dat werkgelegenheidskrimp 
positieve gevolgen kan hebben voor groeiende bedrijven. De personeelsfunctionaris van een high-tech bedrijf: “In 
de regio zijn er bedrijven die kampen met overtolligheid en we proberen de goede mensen die daar uitstromen voor 
ons bedrijf te winnen. In een tijd van krapte op de arbeidsmarkt is dat een heel mooie manier om personeel aan te 
trekken.”
Het is opvallend dat in de loop van 2006 alleen de krimp voor de uitvoerende techni-
sche functies is afgenomen. Deze ontwikkeling is al langer aan de gang. Sinds 2004 is 
het aantal bedrijven dat te maken heeft met werkgelegenheidskrimp voor uitvoerende 
technici stelselmatig gedaald. Dit betekent dat het herstel van de conjunctuur de werk-
gelegenheidskrimp voor uitvoerende technici afvlakt. De werkgelegenheidskrimp in 
de overige functiecategorieën is daarentegen niet gerelateerd aan de conjunctuur.
Een krimpende werkgelegenheid kan zowel gevolgen hebben voor de werknemers 
die al in dienst zijn als voor nieuwkomers die in een metalektrobedrijf aan de slag 
willen gaan. Wat waren de gevolgen van de krimpende werkgelegenheid in 2006? 
Figuur 2.2 laat zien dat circa een derde van de bedrijven de krimpende werkgelegen-
heid realiseert door: 1) het instellen van een vacaturestop, 2) het niet verlengen van 
tijdelijke contracten, 3) het overplaatsen van werknemers naar andere functies binnen 
het bedrijf, 4) het stimuleren van werknemers om een andere baan te gaan zoeken en 
5) werknemers vrijwillig te laten vertrekken. De wijze waarop de bedrijven in de loop 
van 2006 hun werkgelegenheidskrimp hebben gerealiseerd is echter wel veranderd. Zo 
waren er steeds minder bedrijven die een vacaturestop hadden, tijdelijke contracten 
niet verlengden, of werknemers naar andere functies binnen het bedrijf overplaatsten. 
Het stimuleren van werknemers om een andere baan te gaan zoeken en het vrijwillig 
vertrek van werknemers zijn daarentegen in belang toegenomen. In de tweede helft 
van 2006 stimuleert maar liefst 39% van de bedrijven met een krimpende werkgele-
genheid hun werknemers om elders een andere baan te gaan zoeken en is er in ruim 
een derde van de bedrijven sprake van vrijwillig vertrek van medewerkers. 
Opmerkelijk is ook dat het aantal bedrijven dat op krimpende werkgelegenheid 
reageert door technisch personeel eerder met pensioen te laten gaan gedurende het 
jaar is verdubbeld. In de tweede helft van 2006 geeft bijna één op de vijf bedrijven 
met krimp aan hiertoe over te zijn gegaan. Ook zijn gedurende het jaar meer bedrijven 
met een krimpende werkgelegenheid overgegaan tot gedwongen ontslag. Toch blijft 
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het aantal bedrijven dat werknemers ontslaat beperkt: over het hele jaar bekeken ging 
maar 3% van alle bedrijven in de Metalektro over tot gedwongen ontslag.
De regionale verschillen in de ontwikkeling van de werkgelegenheid beïnvloeden 
ook de manier waarop bedrijven de krimpende werkgelegenheid realiseren. In Zuid-
Nederland, waar het aantal bedrijven met een krimpende werkgelegenheid in de loop 
van 2006 voor de meeste functiecategorieën is toegenomen, zijn de bedrijven in de 
tweede helft van het jaar veel vaker overgegaan tot gedwongen ontslag dan bedrijven in 
andere regio’s. Bedrijven met krimp in de regio’s Noord/Oost en West kiezen daaren-
tegen veel vaker voor het overplaatsen van personeel dan bedrijven in de regio Zuid. 
Figuur 2.2 
Gevolgen van krimpende werkgelegenheid, 2006 (% bedrijven)




Werknemers verlaten bedrijf op eigen initiatief
Werknemers worden gestimuleerd
om andere baan te zoeken
Werknemers worden gestimuleerd
om eerder met pensioen te gaan
Werknemers worden naar andere
functies binnen bedrijf overgeplaatst
Tijdelijke contracten worden niet verlengd
Vacaturestop
%
Bron: ROA/Werkgeverspanel Metalektro 006
2.3 Instroom van nieuwe werknemers in 2006
Hoeveel werknemers stroomden er in 2006 in de Metalektro in en om welke functies 
ging het vooral? Figuur 2.3 geeft een overzicht van de nieuw aangetrokken werkne-
mers per functiecategorie. Evenals in vorige jaren is de instroom van nieuwe werkne-
mers in de uitvoerende technische functies het grootst. In 2006 zijn er bijna 4.600 
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uitvoerende technici aan de slag gegaan bij een bedrijf in de Metalektro. Op de tweede 
plaats komen de instromers die in ondersteunende niet-technische functies terecht-
komen: ruim 1.100 niet-technisch ondersteuners vonden in 2006 een baan bij een 
bedrijf in de Metalektro. Ook gingen er in 2006 bijna 1.000 nieuwe werknemers 
aan de slag als ondersteunend technicus. Voor de andere drie functiecategorieën is 
de instroom van nieuwe werknemers beduidend kleiner. In 2006 gingen er in totaal 
620 leidinggevende technici, 610 technisch opgeleide verkopers en 300 niet-technisch 
leidinggevenden aan het werk bij een metalektrobedrijf.
Figuur 2.3
Instroom van nieuwe werknemers naar functiecategorie, 2006 (aantal werknemers)
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De totale instroom van nieuwe werknemers is gedurende 2006 stabiel gebleven. Er 
zijn echter tussen de functiecategorieën wel belangrijke verschillen in de ontwikke-
ling van de instroom. De instroom van werknemers met een technisch uitvoerende 
functie is gestegen van circa 2.000 in de eerste helft van het jaar tot ruim 2.500 in de 
tweede helft van het jaar. Daarentegen was er in de andere functies een afname van 
de instroom van nieuwe werknemers. De personeelsinstroom van technisch opge-
leide verkopers daalde het sterkst: in de tweede helft van 2006 halveerde de instroom 
van werknemers in deze functies in vergelijking met de eerste zes maanden van het 
jaar. Ook voor zowel ondersteunende technici als niet-technische ondersteuners en 
niet-technisch leidinggevenden was er sprake van een aanzienlijke teruggang van de 
instroom: de personeelsinstroom van technisch ondersteuners daalde in de tweede 
helft van 2006 met 32% en de instroom van niet-technisch ondersteuners en leiding-
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gevenden liep met bijna een kwart terug. De instroom van leidinggevende technici 
daalde daarentegen slechts licht.
We zijn geen vuile fabriek
Uit de interviews met metalektrobedrijven kwam duidelijk naar voren dat heel wat bedrijven denken dat het imago 
van de sector de instroom van nieuw personeel afremt. Een HRM-functionaris: “Veel mensen zien tegenwoordig een 
kantoorbaan als zaligmakend en onderschatten de waarde van handwerk en bijna iedereen die overweegt om in 
de Metalektro aan de slag te gaan wil een schone baan in de software. Een HRM-functionaris van een bedrijf in de 
machine-industrie voegt daaraan toe dat vooral schoolverlaters geen goed beeld hebben van het werk in de industrie: 
“Schoolverlaters weten gewoon niet dat we geen vieze, vuile fabriek zijn. Dat geldt overigens ook voor andere sectoren 
in de industrie. Veel te veel jonge mensen onderschatten de waarde van een echt beroep. Het is duidelijk dat dat de 
instroom van nieuwkomers in ons bedrijf natuurlijk niet ten goede komt.”
Ondanks de teruglopende personeelsinstroom van technisch opgeleide verkopers, was 
de instroom van personeel met deze functies in relatieve termen het grootst. Het 
aantal nieuwe technisch opgeleide verkopers dat in 2006 bij een metalektrobedrijf 
aan de slag ging vertegenwoordigde 15% van de werkgelegenheid in deze functies. In 
procenten van de  werkgelegenheid bedroeg de instroom van uitvoerende en leiding-
gevende technici 9%. De instroompercentages voor de andere functies waren nog 
kleiner: 8% voor ondersteunende technici en niet-technisch ondersteuners en 7% voor 
niet-technisch leidinggevenden. 
Voor vijf van de zes functiecategorieën is de personeelsinstroom in 2006 gestegen ten 
opzichte van een jaar eerder. Het aantal aangetrokken uitvoerende en leidinggevende 
technici is met meer dan een kwart toegenomen. Daarnaast namen de bedrijven in 
2006 20% meer niet-technisch leidinggevenden en 15% meer technisch opgeleide 
verkopers in dienst. De instroom van ondersteunde technici is met 10% toegenomen. 
Alleen het aantal nieuwe niet-technisch ondersteuners is in 2006 kleiner dan een jaar 
eerder: de instroom van mensen in deze functies is met circa 5% afgenomen.
Er zijn ook enkele opmerkelijke regionale verschillen in de ontwikkeling van de perso-
neelsinstroom. In de tweede helft van 2006 daalde de totale instroom van nieuwe 
werknemers bij bedrijven in Zuid- en Noord/Oost Nederland. De instroom van 
nieuw personeel nam daarentegen toe in West-Nederland. De stijging van het aantal 
nieuwe werknemers dat in dienst trad bij een bedrijf in West-Nederland heeft voor 
het grootste gedeelte betrekking op uitvoerende en leidinggevende technici.
2.4 Uitstroom van personeel in 2006
Hoe groot was de uitstroom van personeel in 2006 en om welke functies ging het 
daarbij vooral? In 2006 verlieten in totaal bijna 8.000 werknemers hun baan bij een 
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bedrijf in de Metalektro. Dat is minder dan in 2005. In dat jaar bedroeg de totale 
personeelsuitstroom nog bijna 9.400. De uitstroom van personeel is in de loop van 
2006 wel sterk gestegen. In de laatste 6 maanden van 2006 bedroeg de totale perso-
neelsuitstroom ruim 4.500 werknemers. Dit betekent dat de totale personeelsuit-
stroom ten opzichte van de eerste zes maanden van het jaar met 36% is gestegen. 
Deze stijging wordt veroorzaakt doordat steeds meer werknemers met pensioen zijn 
gegaan. 
Het is opvallend dat er grote regionale verschillen zijn in de ontwikkeling van de 
totale uitstroom van personeel. In de regio Zuid daalde het aantal uitgestroomde 
werknemers met ruim 20%. In de andere twee regio’s is echter sprake van een sterk 
stijgende uitstroom. In de tweede helft van 2006 stroomde er in het westen van het 
land, in vergelijking met de eerste helft van het jaar, 60% meer personeel uit. De 
personeelsuitstroom van bedrijven in de regio Noord/Oost is gedurende het jaar zelfs 
meer dan verdubbeld.
Figuur 2.4 laat zien dat, net zoals in de afgelopen jaren, meer dan de helft van de 
personeeluitstroom betrekking heeft op uitvoerende technici: in 2006 stroomden er 
in totaal ruim 4.400 uitvoerende technici uit. De uitstroom van personeel is kleiner 
in de andere functies. In 2006 verlieten circa 1.200 niet-technisch ondersteunders 
en ruim 1.000 ondersteunende technici hun baan in de Metalektro. Voor de overige 
functies was de uitstroom in absolute zin nog kleiner.
Grenzen aan het beperken van de uitstroom
Heel wat bedrijven realiseren zich dat de vergrijzing de komende jaren zal leiden tot een stijgende uitstroom en 
proberen vroegtijdige uitstroom te voorkomen. Een personeelsdirecteur van een middelgroot bedrijf in West-
Nederland legt uit: “Bijna alle oudere werknemers die we hebben werken hier tegenwoordig langer door dan de 
leeftijd waarop ze met pensioen zouden kunnen gaan. Vanwege vergrijzing en de krapte op de arbeidsmarkt is dat 
volgens ons ook de toekomst: de mensen langer in het bedrijf houden en hun ervaring optimaal benutten. In 1998 
lieten we iemand gaan die 49 jaar bij ons had gewerkt. Voor ons was dat een groot verlies aan kennis en ervaring, 
maar ook de werknemer zelf was er niet tevreden mee. Een HR-manager van een bedrijf waar het werk “best wel 
belastend kan zijn” plaatst wel enkele kanttekeningen: “Langer doorwerken is mooi als het kan, maar bij ons is een 
groot gedeelte van de uitstroom gewoon niet te voorkomen. Mensen die 40 jaar voor ons gewerkt hebben vragen nog 
een aantal jaren extra door te gaan is gewoon van de zotten. Mensen met problemen door leeftijd en belasting kun je 
op veel manieren tegemoet komen, maar mijns inziens niet door ze langer te laten werken.”
Net als bij de instroom is de personeelsuitstroom relatief gezien het grootst voor tech-
nisch opgeleide verkopers. In 2006 stroomde 10% van het totaal aantal technisch 
opgeleide verkopers uit. Voor uitvoerende en leidinggevende technici bedroeg de 
personeelsuitstroom 9%. Verder verliet 8% van het totaal aantal ondersteunende tech-
nici en een evengroot gedeelte van de technisch ondersteuners de baan die ze bij een 
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metalektrobedrijf hadden. De uitstroom is relatief gezien het kleinst voor niet-tech-
nisch leidinggevenden: slechts 6% van hen stroomde in 2006 uit.
De uitstroom van personeel met uitvoerend technische functies is in de tweede helft 
van 2006 behoorlijk toegenomen. In de eerste 6 maanden van 2006 stroomden er nog 
circa 1.600 uitvoerende technici uit. In de tweede helft van 2006 bedroeg de perso-
neelsuitstroom ruim 2.800. De sterk gestegen uitstroom van personeel met uitvoe-
rend technische functies kan verschillende achtergronden hebben, maar wordt waar-
schijnlijk voor een groot deel veroorzaakt door de toenemende vergrijzing van het 
personeelsbestand van veel bedrijven in de Metalektro, waardoor steeds meer oudere 
uitvoerende technici met (vervroegd) pensioen gaan.
Figuur 2.4 
Uitstroom van personeel naar functiecategorie, 2006 (aantal werknemers)
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Figuur 2.4 laat ook zien dat de verandering in de personeelsuitstroom bij de andere 
functiecategorieën in 2006 vrij stabiel was. Zo veranderde de uitstroom van technisch 
en niet-technisch ondersteuners (vrijwel) niet. De uitstroom van leidinggevende tech-
nici daalde licht, terwijl in de tweede helft van het jaar iets meer technisch opgeleide 
verkopers hun baan verlieten dan in de eerste helft van 2006.
Uit achterliggende gegevens uit het Werkgeverspanel Metalektro blijkt ook dat niet 
alleen het totale aantal werknemers dat uitstroomt, maar ook het aantal bedrijven 
dat te maken heeft met uitstroom van personeel in 2006 gestegen is. Dit geldt met 
name voor de uitstroom van uitvoerende technici. In de eerste zes maanden van 2006 
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stroomde er in 59% van de bedrijven personeel met uitvoerende technische functies 
uit, terwijl in de tweede helft van 2006 bijna drie kwart van bedrijven te maken had 
met uitstromende uitvoerende technici. Ook het aantal bedrijven met uitstroom van 
werknemers met ondersteunende (technische en niet-technische) functies was in de 
tweede helft van 2006 groter dan in de eerste helft van het jaar.
2.5 Flexibel inlenen
Bedrijven in de Metalektro voorzien voor een gedeelte ook in hun personeelsbehoefte 
door het aantrekken van uitzendkrachten, ingeleende werknemers of gedetacheerd 
personeel. De inzet van uitzendkrachten en ingeleend of gedetacheerd personeel 
hangt in het algemeen sterker samen met de conjunctuur dan de inzet van werkne-
mers die in dienst zijn van de metalektrobedrijven zelf. Figuur 2.5 geeft voor iedere 
functiecategorie een overzicht van het aantal flexibel ingeleende werknemers in 2005 
en 2006. Op deze wijze kan worden gekeken in hoeverre de conjuncturele opleving in 
2006 heeft geleid tot een grotere inzet van ingeleend personeel.
Figuur 2.5 laat zien dat de bedrijven in de Metalektro vooral uitvoerende technici 
inlenen. In juni 2006 werkten er bijna 11.000 uitzendkrachten en ander ingeleend tech-
nisch uitvoerend personeel in de Metalektro. Dit betekent dat het aantal ingeleende 
technici met uitvoerende functies in vergelijking met eind 2005 op peil is gebleven. 
Het totaal aantal uitvoerende technici dat op flexibele basis in de Metalektro aan het 
werk is, is echter in de tweede helft van 2006 flink gedaald. In december 2006 waren 
er nog maar 6.700 mensen aan het werk die geen contract hadden bij een bedrijf in 
de Metalektro. Deze aanzienlijke daling wordt waarschijnlijk veroorzaakt door een 
samenspel van verschillende oorzaken. Allereerst blijkt dat bedrijven het werken met 
uitzendkrachten en ingeleend personeel vaak als een wervingstrategie zien. Na enige 
tijd bieden ze het flexibel ingezet personeel een arbeidscontract aan, en wanneer deze 
mensen in dienst treden bij het bedrijf, dan daalt het aantal ingeleende werknemers. 
Aangezien de instroom van uitvoerende technici in de loop van 2006 met maar 500 
mensen is toegenomen kan dit echter niet de enige verklaring zijn voor de forse 
daling van het aantal ingeleende krachten. De daling van het aantal ingeleende werk-
nemers in 2006 is ook veroorzaakt door de toenemende krapte op de arbeidsmarkt. 
De aantrekkende conjunctuur in 2006 heeft er waarschijnlijk mede toe bijgedragen 
dat de bedrijven ook op de markt voor flexibel personeel steeds vaker geconfronteerd 
worden met tekorten aan technici.
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Figuur 2.5 
Ingeleende werknemers naar functiecategorie, 2005-2006 (aantal werknemers)  
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Metalektrobedrijven lenen ook mensen in voor ondersteunende functies, maar de 
omvang hiervan blijft beperkt. In de eerste helft van 2006 ging het voor de gehele 
Metalektro om circa 1.500 technisch ondersteuners en een evengroot aantal niet-
technisch ondersteuners. In de tweede helft van het jaar liep de inzet van ingeleend 
ondersteunend personeel fors terug. In december 2006 waren er in de Metalektro 
nog maar 600 ingeleende ondersteunende technici en 1.000 ingeleende niet-technisch 
ondersteuners aan de slag.
Personeel inlenen en werving
Voor veel bedrijven is het inlenen van personeel niet alleen bedoeld om tijdelijke tekorten aan personeel op te 
vangen, maar ook een strategie om mensen te werven. De HR-manager van een high-tech bedrijf geeft aan dat deze 
werkwijze erg effectief is: “De arbeidsmarkt wordt zonder meer krapper, en daarom is het goed dat we een stukje 
werving uitbesteden aan uitzend- en wervingsbureaus. Het is een groot voordeel dat deze bureaus ons bedrijf van 
haver tot gort kennen.” Een personeelsmanager van een ander bedrijf benadrukt dat werven via inleen ook voor de 
mensen zelf een goede zaak is: “Wanneer we via uitzendbureaus werven dan komt er geregeld een wens tot vast werk 
van de ingeleende mensen. Goede uitzendkrachten nemen we graag in vaste dienst en dat is goed voor onszelf maar 
ook voor de ingeleende krachten.” 
Arbeidsmarktontwikkelingenin2006
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Bij de andere functies komt het inlenen van personeel erg weinig voor. Het aantal leiding-
gevende technici, technisch opgeleide verkopers en niet-technisch leidinggevenden dat 
op inleenbasis in de Metalektro werkt is bovendien in 2006 flink afgenomen. In juni 
2006 werkten er in deze functies nog bijna 450 ingeleende mensen; in december 2006 
bedroeg het aantal ingeleende mensen in deze functies nog maar 100. Mogelijk hebben 
veel bedrijven als gevolg van de toegenomen krapte op de arbeidsmarkt, hun ingeleend 
personeel in deze functies voor een deel zelf in dienst genomen. 
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3 Verloop, vacatures en de werving 
 van nieuw personeel
 In dit hoofdstuk gaan we in op het verloop van personeel, het aantal vacatures en de 
manieren waarop de bedrijven hun personeel aantrekken. In paragraaf 3.1 kijken we naar 
het personeelsverloop, in hoeverre de bedrijven tevreden zijn met dat verloop en met welke 
HRM-instrumenten ze het personeelsverloop op het gewenste niveau proberen te krijgen 
of te houden. Paragraaf 3.2 geeft een overzicht van het aantal openstaande vacatures, 
hoelang de vacatures gemiddeld openstaan en waardoor ze zijn ontstaan. In paragraaf 3.3 
beschrijven we de wervingsproblemen, de oorzaken en gevolgen daarvan en de manieren 
waarop bedrijven met wervingsproblemen omgaan. Paragraaf 3.4 gaat in op de effectiviteit 
van de verschillende wervingskanalen en in paragraaf 3.5 sluiten we het hoofdstuk af door 
te kijken in hoeverre metalektrobedrijven ertoe overgaan om ook te gaan werven buiten 
de eigen regio.
3.1 Verloop van personeel
Bedrijven in de Metalektro worden met verschillende ontwikkelingen geconfronteerd 
die ertoe bijdragen dat ze steeds meer aandacht moeten besteden aan het in huis halen 
en houden van personeel met de juiste kennis en vaardigheden. Aan de ene kant 
voeren bijna alle bedrijven de komende jaren technologische innovaties en organisa-
torische vernieuwingen door die leiden tot een upgrading van de benodigde kennis 
en vaardigheden in veel functies. Anderzijds zorgt de verbetering van de conjunctuur, 
de vergrijzing van het personeelsbestand, en de teruglopende instroom van school-
verlaters ervoor dat de arbeidsmarkt steeds krapper wordt. Het samenspel van al deze 
ontwikkelingen heeft tot gevolg dat bedrijven steeds meer moeite moeten zullen doen 
om geschikt personeel aan te kunnen trekken.
De uitstroom van personeel, die in het vorige hoofdstuk uitgebreid aan de orde kwam, 
kan het gevolg zijn van de vergrijzing van het personeelsbestand, waardoor werkne-
mers de arbeidsmarkt verlaten, maar bedrijven hebben ook te maken met uitstroom 
die veroorzaakt wordt doordat technisch personeel elders gaat werken. We spreken 
dan van personeelsverloop. Hebben bedrijven in 2006 ten opzichte een jaar eerder 
veel of weinig verloop van technisch personeel gehad? Figuur 3.1 geeft duidelijk weer 
dat maar liefst 77% van de bedrijven vindt dat er in vergelijking met het jaar daarvoor 
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erg weinig of zelfs helemaal geen personeelsverloop plaatsvindt. 18% van de bedrijven 
vindt dat er sprake is van een gemiddeld verloop. Slechts 5% van de bedrijven vindt 
dat er in hun bedrijf sprake is van veel verloop en geen enkel bedrijf is van mening dat 
er erg veel verloop is. Al met al kan gesteld worden dat slechts een kleine minderheid 
van de metalektrobedrijven geconfronteerd wordt met een groot personeelsverloop.
Figuur 3.1
Personeelsverloop in 2006 ten opzichte van een jaar eerder (% bedrijven)
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Ook in 2005 is aan de bedrijven gevraagd om een inschatting van het verloop in hun 
bedrijf te geven. Toen vond 82% van de bedrijven dat ze te maken hadden met weinig 
tot geen personeelsverloop. Een kwart van de bedrijven gaf in dat jaar aan dat ze wel 
verwachtten dat het verloop in de toekomst zou gaan stijgen. De inschatting van het 
verloop in 2006 bevestigt deze verwachtingen, aangezien het aantal bedrijven met 
(erg) weinig of geen verloop met circa 5% is afgenomen.
Oordeeloverhetniveauvanhetverloop
Het overgrote deel van de bedrijven vindt het verloop dus gering. In 2006 is voor het 
eerst ook aan de bedrijven gevraagd om aan te geven of hun personeelsverloop te hoog 
of te laag is, of op het juiste niveau ligt. Figuur 3.2 laat zien dat 70% van de  bedrijven 
vindt dat het niveau van hun personeelsverloop goed is. Dit betekent dat slechts een 
minderheid van de bedrijven ontevreden is met het niveau van het verloop. 3% van de 
bedrijven vindt dat het verloop veel te laag, terwijl 16% aangeeft dat het personeelsver-
loop wat te laag is. 11% vindt het niveau van het personeelsverloop daarentegen wat te 
hoog. Geen enkel bedrijf vindt dat het verloop van personeel veel te hoog is. Al met al 
kan geconcludeerd worden dat de meeste bedrijven tevreden zijn met het niveau van 
hun personeelsverloop en dat het grootste gedeelte van de bedrijven die dat niet zijn 




Tevredenheid met het niveau van het personeelsverloop, 2006 (% bedrijven)
Nee, het verloop is veel te hoog
Nee, het verloop is wat te hoog
Nee, het verloop is wat te laag
Nee, het verloop is veel te laag





Bron: ROA/Werkgeverspanel Metalektro 006
PersoneelsverloopenHRM-beleid
In hoeverre proberen de metalektrobedrijven het niveau van hun personeelsverloop 
te sturen met behulp van hun HRM-beleid? Aan zowel de bedrijven die tevreden 
zijn met het niveau van hun personeelsverloop als aan bedrijven die aangeven dat het 
verloop te hoog of (veel) te laag is, is gevraagd om aan te geven welke HRM-instru-
menten ze inzetten om het niveau van het verloop op het voor hen gewenste niveau 
te houden of te krijgen.
Inzetten op langdurige arbeidsrelaties of ‘vers bloed’?
Uit de gesprekken met HRM-functionarissen van metalektrobedrijven blijkt dat sommige bedrijven bewust een laag 
personeelsverloop nastreven. Een bedrijf in de Randstad ziet het beperken van het verloop zelfs als een expliciet 
onderdeel van de personeelsstrategie en zet daarom in op langdurige arbeidsrelaties. Een HRM-functionaris van een 
high-tech bedrijf: “Het is moeilijk om geschikte mensen te vinden, en als we iemand hebben dan proberen we ervoor 
te zorgen dat die persoon zo lang mogelijk bij ons blijft.” De HR-manager van een bedrijf dat de laatste jaren flink 
gekrompen is heeft echter een andere mening: “Soms is het goed om moderne kennis en vaardigheden (‘vers bloed’) 
binnen te halen. Ik vind de loopbanen van mensen vaak erg lang. Liever zou ik iemand maximaal 15 jaar in dienst 
houden. Dat is echter een utopie, ik kan een dergelijk systeem niet waarmaken en het zou ook in de huidige context 
teveel weerstand oproepen.”
Figuur 3.3 laat zien dat bedrijven het personeelsverloop vooral proberen te beïnvloeden 
met HRM-instrumenten die gericht zijn op de communicatie tussen het bedrijf en de 
werknemers. Het houden van functioneringsgesprekken blijkt hierbij een cruciale rol 
te spelen. Ongeacht of het niveau van het verloop te hoog, te laag of op peil is, orga-
niseert de meerderheid van de bedrijven functioneringsgesprekken om het verloop te 
stimuleren (78%), af te remmen (88%) of op het gewenste niveau te houden (81%). 
Ook beoordelingsgesprekken spelen een belangrijke rol: 65% van de bedrijven met een 
te hoog verloop voert beoordelingsgesprekken met het personeel om het verloop af te 
remmen, terwijl 62% van de bedrijven die vinden dat het niveau van het verloop goed 
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is, beoordelingsgesprekken voert om dat zo te houden. Scholingsgesprekken worden 
daarentegen voornamelijk georganiseerd door bedrijven die het personeelsverloop 
proberen af te remmen. Deze bedrijven proberen hun personeel langer productief 
inzetbaar te houden door ze te stimuleren om aanvullende scholing te volgen. Ook 
het overleg op afdelings- of teamniveau is een belangrijk communicatie-instrument. 
Zo probeert 70% van de bedrijven het personeelsverloop af te remmen of op peil te 
houden door geregeld werkoverleg te organiseren.
Figuur 3.3
Gebruik HRM instrumenten om het personeelsverloop te stimuleren, af te remmen of op gewenst 
niveau te houden, 2006 (% bedrijven)
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Figuur 3.3 laat verder zien dat 30% van de bedrijven ook via het bedrijfsopleidings-
plan (BOP) probeert om het personeelsverloop op het gewenste niveau te houden of 
te krijgen. Persoonlijke ontwikkelingsplannen (POPs) worden vooral ingezet door 
bedrijven die het verloop proberen af te remmen. Deze bedrijven proberen door de 
scholing van het personeel op een structurele manier te organiseren, aantrekkelijk te 
blijven voor het personeel dat ze in dienst hebben. Het is opmerkelijk dat circa een 
derde van de bedrijven die hun personeelsverloop willen stimuleren, dit probeert te 
bereiken door competentie- of vaardighedenmatrices op te stellen. Deze bedrijven 
willen hiermee waarschijnlijk bereiken dat ze betere informatie krijgen over de compe-
tenties van hun personeel. Op basis hiervan kunnen ze beter beslissen welke soort in- 
en uitstroom van personeel voor hen optimaal is.
Ook HRM-instrumenten op het vlak van de mobiliteit worden ingezet om het niveau 
van het personeelsverloop te sturen. Loopbaan- of carrièreplanning wordt door meer 
dan een derde van de bedrijven met een te hoge personeelsuitstroom ingezet om het 
verloop af te remmen, terwijl 22% van de bedrijven die tevreden zijn met hun verloop 
met dit HRM-instrument de personeelsuitstroom op het gewenste niveau probeert te 
houden. Functieroulatie wordt door de helft van de bedrijven met een te laag perso-
neelsverloop ingezet om het verloop te stimuleren, terwijl 37% van de bedrijven die 
tevreden zijn met hun personeelsverloop functieroulatie gebruikt om het niveau van 
het verloop op het juiste niveau te houden. 
3.2 Vacatures 
Ontwikkelingindeperiode2002-2006
Figuur 3.4 geeft een overzicht van de ontwikkeling van het totale aantal vacatures in 
de Metalektro op basis van de verschillende metingen van het werkgeverspanel in de 
jaren 2002-2006. De figuur laat duidelijk zien dat de stijgende lijn die in 2005 werd 
ingezet, zich in de eerste helft van 2006 heeft doorgezet. In juni 2006 stonden er in 
de Metalektro in totaal ruim 4.000 vacatures open en dat is meer dan in de jaren 
2004 en 2005. De stijging van het aantal vacatures reflecteert de verbeterende econo-
mische omstandigheden in 2006, maar heeft zich in de tweede helft van het jaar niet 
doorgezet. In december 2006 stonden er nog circa 3.500 vacatures open. Het aantal 
openstaande vacatures is in de tweede helft van het jaar dus met circa 500 afgenomen. 
Dit is een opmerkelijke ontwikkeling. In andere sectoren van de industrie is het aantal 
openstaande vacatures in de loop van 2006 juist gestegen.
Aantalvacaturesperfunctiecategorie
Voor welk soort functies hadden de metalektrobedrijven in 2006 vacatures openstaan 
en hoe ontwikkelde het aantal vacatures zich per functiecategorie?  Figuur 3.5 laat zien 
dat het overgrote deel van de openstaande vacatures betrekking heeft op functies voor 
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uitvoerende technici. Zowel in de eerste als de tweede helft van 2006 stonden er ruim 
2.000 vacatures voor uitvoerend technisch personeel open. Het gemiddelde aantal 
openstaande vacatures voor andere functies is veel kleiner: 550 voor ondersteunende 
technici, 350 voor leidinggevende technici, circa 250 voor niet-technisch ondersteu-
ners, 300 voor technisch opgeleide verkopers en ongeveer 100 vacatures voor niet- 
technisch leidinggevenden.
Figuur 3.4
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De vacaturegraad (het aantal vacatures als percentage van de werkgelegenheid) liep in 
2006 uiteen van 2% voor ondersteunende niet-technische functies tot maar liefst 8% 
voor technisch opgeleide verkopers. Dat betekent dat maar liefst één op de 12 functies 
voor technisch opgeleide verkopers vacant was. Ook in de leidinggevende technische 
functies was de vacaturegraad hoog: 6% van het aantal arbeidsplaatsen. In de uitvoe-
rende en ondersteunende technische functies was de vacaturegraad 4%; in de leiding-
gevende niet-technische functies was in 2006 3% van alle functies vacant.
Tussen juni en december 2006 is het aantal vacatures voor iedere functiecategorie 
afgenomen. Relatief gezien was de daling van het aantal vacatures voor uitvoerende 
technici het kleinst: 2%. Bij de andere technische functies daalde het aantal vacatures 
verhoudingsgewijs sterker. Het aantal vacatures voor leidinggevende technici daalde 
met bijna een kwart, terwijl er in december 2006 20% minder vacatures openstonden 
voor ondersteunende technici en het aantal vacatures voor technisch opgeleide verko-
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pers met bijna 35% daalde. Voor leidinggevende en ondersteunende niet-technische 
functies bedroeg de teruggang van het aantal vacatures respectievelijk 8% en 10%. 
Figuur 3.5
Openstaande vacatures per functiecategorie, 2006 (aantal vacatures) 
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De afname van het totale aantal openstaande vacatures betekent niet dat er ook bij 
minder bedrijven vacatures open staan, zo blijkt uit de arbeidsmarktmonitor. Het 
is opmerkelijk dat het aantal bedrijven met vacatures voor uitvoerende of leiding-
gevende technici gedurende het jaar met bijna 10% is gestegen. Dit betekent dat er 
eind 2006 bij meer bedrijven vacatures openstonden dan in juni 2006, maar dat het 
gemiddelde aantal vacatures per bedrijf wel wat is gedaald.
Zoeken met een lampje
Bij sommige vacatures moeten de metalektrobedrijven echt veel moeite doen om geschikt personeel te vinden. De 
personeelsmanager van een klein bedrijf in de metaalproductenbranche verzucht dat de arbeidsmarkt voor bepaalde 
functies steeds krapper wordt: “We proberen momenteel iemand voor de constructietekenkamer te werven maar dat 
is echt zoeken met een lampje. Dat komt vooral doordat we veel concurrentie ervaren. Ook voor middelbare technici 
is het vaak moeilijk en daarom hebben we als strategie om mensen zo jong mogelijk aan ons te binden. We doen 
ook mee aan een regionaal samenwerkingsverband, waarin een aantal bedrijven de afspraak hebben gemaakt dat 
stagiairs ook uiteindelijk in dienst worden genomen.” De HR-manager van een ander bedrijf denkt dat in tijden van 
een krappe arbeidsmarkt het vinden van de juiste mensen ook wordt bemoeilijkt door het imago van de Metalektro: 
“De laatste tijd neemt het aantal open sollicitaties daardoor sterk af.”
Uit achterliggende gegevens uit de arbeidsmarktmonitor blijkt dat de daling van het 
totale aantal openstaande vacatures in 2006 het sterkst was in Noord/Oost- en Zuid-
Nederland. In deze regio’s daalde het aantal vacatures met 11%, respectievelijk 13%. 
Het aantal openstaande vacatures bij bedrijven in het westen van het land daalde 
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daarentegen met slechts 6%. In het vorige hoofdstuk bleek dat in deze regio zowel 
de instroom als de uitstroom van personeel in de loop van het jaar is toegenomen. 
Dit betekent dat een grotere arbeidsmarktdynamiek niet automatisch leidt tot een 
toename van het aantal vacatures.
Duurvanopenstaandevacatures
Hoe lang staan de vacatures voor technisch personeel open? Uit figuur 3.6 blijkt dat 
vacatures in de eerste helft van 2006 langer open stonden dan in de tweede helft 
van 2006. In juni stond 57% van de vacatures voor technisch personeel minder dan 
3 maanden open, terwijl dat in december 2006 voor 65% van de vacatures het geval 
was. Het is opvallend dat ook in 2005 het aantal vacatures dat minder dan 3 maanden 
openstond gedurende het jaar is toegenomen. Mogelijk treedt er een seizoenseffect op 
in het aanbod van beschikbare sollicitanten, waardoor vacatures in de tweede helft van 
het jaar wat sneller gevuld worden. 
Figuur 3.6
Vacatures voor technisch personeel, naar het aantal maanden dat ze openstaan, 2006 (% vaca-
tures)
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Aangezien de gemiddelde duur van openstaande vacatures is afgenomen, lijkt het erop 
dat het in de loop van 2006 voor de bedrijven weer iets gemakkelijker is geworden 
om technisch personeel te werven. Dit betekent echter niet dat het eind 2006 voor 
de bedrijven gemakkelijk is om het juiste personeel te vinden. In vergelijking met een 
jaar eerder (december 2005) is het aantal vacatures dat langer dan 3 maanden open-
stond met maar liefst 16% toegenomen. Dit betekent dat de arbeidsmarktkrapte eind 
2006 een stuk groter is dan een jaar eerder.
Uit achterliggende gegevens uit de arbeidsmarktmonitor blijkt dat de vacatures in de ene 
regio langer openstaan dan in de andere regio. Zowel in juni als in december 2006 is het 
aantal moeilijk vervulbare vacatures (vacatures die meer dan 3 maanden openstaan) het 
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grootst in het westen van het land. In juni was bij de metalektrobedrijven in het westen 
van het land 54% van de vacatures moeilijk vervulbaar en in december nog 42% van de 
vacatures. Aangezien in deze regio de instroom van nieuwe medewerkers in de loop van 
2006 het sterkst toenam, kampen de bedrijven in het westen van het land waarschijnlijk 
met een beperkt aantal erg moeilijk vervulbare vacatures. In de regio Zuid was zowel in 
de eerste als de tweede helft van het jaar circa een derde van de vacatures moeilijk vervul-
baar. In Noord-Nederland was in juni 35% en in december 14% van de openstaande 
vacatures moeilijk vervulbaar. Deze cijfers illustreren dat de krapte op de arbeidsmarkt 
zich in het westen van het land sterker manifesteert dan in de andere regio’s. 
Ontstaanvanvacatures
Waardoor zijn de vacatures in 2006 ontstaan? Figuur 3.7 laat zien dat er in circa 70% 
van de bedrijven vacatures zijn ontstaan doordat het bedrijf is gegroeid of doordat de 
hoeveelheid werk is toegenomen. In ruim 60% van de bedrijven ontstonden vacatures 
doordat er personeel vertrokken is. Langdurige ziekte van werknemers is in één op de 
tien bedrijven een reden voor het ontstaan van vacatures. In slechts enkele bedrijven 
is het minder gaan werken van het personeel of het tijdelijk niet inzetbaar zijn van 
werknemers een oorzaak van het ontstaan van vacatures.
Figuur 3.7
Vacatures voor technisch personeel naar reden van ontstaan, 2006 (% bedrijven)
0 10 20 30 40 50 60 70 80
december 2006 juni 2006
Anders
Andere werknemers zijn tijdelijk niet inzetbaar
(Langdurige) ziekte van werknemers
Andere werknemers zijn minder gaan werken
Personeel vertrokken
Groei bedrijf / toename hoeveelheid werk
Bron: ROA/Werkgeverspanel Metalektro 006
Het aantal bedrijven waar vacatures zijn ontstaan door de groei van het bedrijf of een 
toename van de hoeveelheid werk is in de loop van het jaar toegenomen van 65% in de 
eerste helft van het jaar tot 72% in de maanden juli-december. Deze stijgende trend is 
al langer aan de gang en weerspiegelt de geleidelijke verbetering van de conjunctuur. 
In 2005 ontstonden er nog in minder dan 60% van de bedrijven vacatures door de 
groei van het bedrijf of een toenemende hoeveelheid werk.
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3.3 Problemen bij de werving van technisch personeel
De vacatures voor het technisch personeel stonden in de Metalektro in 2006 gemid-
deld wat langer open dan in 2005. Betekent dit ook dat de wervingsproblemen zijn 
toegenomen? Figuur 3.8 geeft een overzicht van de ontwikkeling van de wervingspro-
blemen voor technisch personeel in de periode 2002-2006. De figuur laat zien dat in 
2006 circa 30% van de bedrijven veel of erg veel problemen ondervond bij het werven 
van technisch personeel. Dit is veel meer dan in 2004 en ook meer dan in 2005. Het 
percentage bedrijven dat (erg) veel wervingsproblemen ondervindt ligt daarmee ook 
op een hoger niveau dan in 2002, toen nog minder dan 20% van de bedrijven (erg) 
veel wervingsproblemen ondervond. 
Figuur 3.8
Problemen bij het vinden van technisch personeel, 2002-2006 (% bedrijven)
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In 2006 geeft nog maar 40% van de bedrijven aan dat ze (erg) weinig of geen problemen 
ondervinden bij het aantrekken van technisch personeel. Een jaar eerder ondervond 
nog ruim 60% geen noemenswaardige wervingsproblemen en in 2004 hadden acht 
van de tien bedrijven geen moeite om technisch personeel aan te werven. Al met al 
kan gesteld worden dat het werven van technisch personeel vanaf 2004 steeds moei-
lijker is geworden. Dit betekent dat de bedrijven de afgelopen jaren te maken hebben 
gekregen met een steeds grotere arbeidsmarktkrapte voor technisch personeel. 
Voor welke soort technische functies zijn de wervingsproblemen het grootst? In 2006 
is voor het eerst aan de bedrijven met wervingsproblemen gevraagd om aan te geven 
voor welke technische functies ze problemen hebben bij de werving. De wervingspro-
blemen blijken het grootst voor het uitvoerend technisch personeel. Drie kwart van de 
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bedrijven met wervingsproblemen vindt dat die problemen hoofdzakelijk betrekking 
hebben op het vinden van geschikte uitvoerende technici. De problemen zijn duide-
lijk minder groot voor leidinggevende en ondersteunende technici: circa 40% van de 
bedrijven, die wervingsproblemen ervaren, heeft problemen om kandidaten voor deze 
functies te vinden. Een kwart van de bedrijven met wervingsproblemen vindt dat het 
vooral moeilijk is om geschikte technisch opgeleide verkopers aan te trekken.
Actief werken aan het imago om ‘employer of choice’ te worden
Heel wat bedrijven in de Metalektro zijn actief bezig om hun imago te verbeteren. Bij een metaalproductenbedrijf 
wordt er volop gewerkt om het imago op de arbeidsmarkt uit te bouwen: “Ons bedrijf is vooral goed bekend in de 
markt van onze eindproducten, maar onze bekendheid bij werknemers in de regio is heel beperkt. Daarom beginnen 
we binnenkort met een advertorial in een lokale krant en houden we open dagen en excursies. We richten ons vooral 
op jongeren met een opleiding werktuigbouw of elektrotechniek om de komende jaren meer mensen binnen te halen 
die voor langere tijd bij ons blijven. Een internationaal opererend bedrijf legt de lat hoog: “We hebben de ambitie 
om employer of choice te worden. Als groep HRM functionarissen van onze Nederlandse vestigingen is onze centrale 
opdracht om als werkgever aantrekkelijker te worden. Naamsbekendheid opbouwen doe je niet in een jaar, maar we 
zijn wel ambitieus: wij willen als bedrijf binnen 4 jaar in de lijst van 500 top bedrijven om bij te werken staan”. 
Oorzakenvanwervingsproblemen
Wat zijn de onderliggende oorzaken van de wervingsproblemen waarmee de meta-
lektrobedrijven geconfronteerd worden? Figuur 3.9 geeft een overzicht van de meest 
genoemde oorzaken in de periode 2002-2006. Het belangrijkste probleem is het geringe 
aanbod van sollicitanten met de juiste competenties of voldoende werkervaring: meer 
dan 60% van de bedrijven die problemen ondervinden bij het aantrekken van technisch 
personeel vindt dat deze problemen ontstaan doordat er te weinig sollicitanten met de 
juiste competenties of voldoende werkervaring beschikbaar zijn. Met andere woorden: 
met name de kwaliteit van het aanbod schiet tekort. Daarnaast vindt ruim 40% van de 
bedrijven die wervingsproblemen hebben dat er te weinig aanbod vanuit de opleidingen 
is. Circa 20% van de Metalektrobedrijven vindt dat sollicitanten te hoge salariseisen 
stellen of dat de concurrentie met andere Metalektrobedrijven op de arbeidsmarkt het 
werven bemoeilijkt. Ten slotte zijn er enkele bedrijven die bij het werven van technisch 
personeel concurrentie ondervinden van bedrijven buiten de Metalektro. 
Er zijn ook enkele opmerkelijke regionale verschillen in de oorzaken van de wervings-
problemen. Zo geven bedrijven in de regio Zuid vaak aan dat hun wervingsproblemen 
ontstaan doordat het aanbod vanuit de opleidingen tekortschiet. Bedrijven in Noord/
Oost-Nederland vinden daarentegen het tekortschietende aanbod van sollicitanten 
met de juiste competenties vaker een belangrijke oorzaak van hun wervingsproblemen. 
Ten slotte blijkt dat ook de concurrentie op de arbeidsmarkt samenhangt met de regio 
waarin een bedrijf gevestigd is. In de regio Noord/Oost vinden veel minder bedrijven 
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dat de concurrentie op de arbeidsmarkt met andere bedrijven een verklaring is voor de 
wervingsproblemen dan de metalektrobedrijven in de andere regio’s.
Figuur 3.9
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Het is opvallend dat het belang van bepaalde oorzaken van wervingsproblemen in 
2006 veranderd is ten opzichte van de jaren daarvoor. Het aantal bedrijven dat vindt 
dat problemen bij het aantrekken van technisch personeel veroorzaakt worden door 
een tekortschietend aanbod van mensen met voldoende werkervaring of de juiste 
competenties is weliswaar nog hoog, maar wel wat afgenomen in vergelijking met 
2005. In vergelijking met 2005 geven daarentegen in 2006 weer meer bedrijven aan 
dat de oorzaken van wervingsproblemen niet kwalitatief maar kwantitatief van aard 
zijn: een tekortschietend aanbod vanuit de opleidingen of een grotere concurrentie 
op de arbeidsmarkt met bedrijven binnen en buiten de Metalektro. Dit betekent dat 
de wervingsproblemen in 2006 wat kwantitatiever van aard zijn geworden. Het bena-




Wervingsproblemen kunnen ertoe bijdragen dat bedrijven openstaande vacatures niet 
kunnen invullen en kunnen dus leiden tot al dan niet tijdelijke personeelstekorten. 
Wat zijn de gevolgen van de tekorten aan technisch personeel? Figuur 3.10 laat zien dat 
wervingsproblemen vaak zorgen voor een toename van de werkdruk. In circa 80% van 
de bedrijven leiden wervingsproblemen er toe dat de werkdruk toeneemt. Daarnaast 
blijkt dat wervingsproblemen in 43% van de bedrijven tot gevolg hebben dat er dead-
lines gemist worden of werk blijft liggen. Meer dan een derde van de bedrijven vindt 
dat problemen bij het aantrekken van personeel tot gevolg hebben dat de wervings- of 
opleidingskosten stijgen. In enkele bedrijven leiden wervingsproblemen tot verlies 
van orders (10%) of een minder goede concurrentiepositie (8%). 
Figuur 3.10
Gevolgen van wervingsproblemen, 2006 (% bedrijven)
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90
Anders
Hogere wervings- of opleidingskosten
Verlies aan orders
Slechtere concurrentiepositie
Werk blijft liggen/deadlines gemist
Toegenomen werkdruk
%
Bron: ROA/Werkgeverspanel Metalektro 006
Omgaanmetwervingsproblemen:internemaatregelen
Maar liefst 79% van de bedrijven met wervingsproblemen treft maatregelen om met 
problemen bij de werving van technisch personeel om te gaan. Daarbij kan men 
een onderscheid maken tussen interne maatregelen en maatregelen gericht op het 
wervings- en selectiebeleid. Figuur 3.11 geeft voor de periode 2002-2006 een overzicht 
van de interne maatregelen die bedrijven nemen wanneer ze moeilijk vervulbare vaca-
tures voor technisch personeel hebben. De figuur laat zien dat overwerk in 2006 de 
belangrijkste interne maatregel is: drie kwart van de bedrijven met wervingsproblemen 
probeert deze te omzeilen door het personeel te laten overwerken. Uit achterliggende 
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cijfers uit de Arbeidsmarktmonitor blijkt dat vooral bedrijven in Zuid-Nederland veel-
vuldig overwerk inzetten: bijna 90% van de bedrijven met wervingsproblemen in deze 
regio laat het personeel overwerken als reactie daarop. Overwerk is overigens vanaf 
2003 sterk in belang toegenomen. In dat jaar gaf nog slechts 40% van de bedrijven 
met problemen bij het aantrekken van personeel aan het eigen personeel over te laten 
werken om de wervingsproblemen het hoofd te bieden. Inmiddels is dat, zoals gezegd, 
opgelopen tot meer dan 70% van de bedrijven met wervingsproblemen.
Figuur 3.11
Interne maatregelen bij moeilijk vervulbare vacatures voor technisch personeel, 2002-2006 (% van 










Productie beperken (bijvoorbeeld levertijden verschuiven)
Automatiseren 
Uitbesteden van werk (buitenland)
Uitbesteden van werk (binnenland)
Flexibel inzetten van huidige werknemers
Overwerk
Omscholen of bijscholen van huidige werknemers
20062005200420032002
Bron: ROA/Werkgeverspanel Metalektro 006
Een tweede interne maatregel die veel bedrijven treffen is het flexibel inzetten van 
personeel: 65% van de bedrijven met wervingsproblemen reageert hierop door het 
personeel flexibel in te zetten. In 2006 zetten meer bedrijven hun personeel flexibel 
in als reactie op wervingsproblemen dan in 2003 en 2004, maar ten opzichte van 
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2005 is de inzet van dit instrument iets gedaald. Dit hangt samen met het feit dat 
veel bedrijven hun personeel ook vanwege de benodigde flexibiliteit in het productie-
proces flexibel zijn gaan inzetten. Dit leidt er waarschijnlijk toe dat de mate waarin 
het personeel nog flexibeler kan worden ingezet als reactie op wervingsproblemen, 
kleiner is geworden.
Circa de helft van de bedrijven met wervingsproblemen kiest ervoor om bepaalde 
activiteiten uit te gaan besteden aan andere bedrijven in Nederland of gaat over tot het 
om- of bijscholen van het personeel. Het scholen van het eigen personeel als reactie 
op wervingsproblemen is in vergelijking met de afgelopen jaren wat minder populair 
geworden. Steeds meer bedrijven kiezen er daarentegen voor om een gedeelte van de 
productie uit te besteden aan andere bedrijven in Nederland. Dit geldt met name voor 
bedrijven in West- en Noord/Oost-Nederland.
Circa één op de vijf bedrijven met wervingsproblemen probeert de wervingsproblemen 
op te vangen door verder te automatiseren. Evenveel bedrijven vangen wervingspro-
blemen op door werk uit te besteden aan buitenlandse bedrijven. Evenals in vorige 
jaren is er een kleine groep bedrijven (17%) die de wervingsproblemen opvangt door 
de productie te beperken. Het is opvallend dat bedrijven in Zuid-Nederland hun 
productie vaker beperken dan bedrijven in andere regio’s: maar liefst 32% van de 
bedrijven met moeilijk vervulbare vacatures voor technisch personeel in het zuiden 
van het land gaat er toe over om de productie te beperken.
Samenvattend kan gesteld worden dat bedrijven met wervingsproblemen doorgaans 
in eerste instantie de kwantitatieve en kwalitatieve inzet van hun personeel proberen 
te vergroten door overwerk en meer flexibiliteit. Het om- of bijscholen van personeel 
en het uitbesteden van werk aan andere bedrijven in Nederland is voor veel bedrijven 
de tweede optie. Pas daarna gaat een beperkt aantal bedrijven over tot drastischer 
maatregelen: verdere automatisering, uitbesteding van activiteiten aan buitenlandse 
bedrijven of een beperking van de productie. 
Omgaanmetwervingsproblemen:aanpassingeninwervingenselectie
Naast interne maatregelen kunnen moeilijk vervulbare vacatures bedrijven er ook toe 
aanzetten om hun wervings- en selectiebeleid te veranderen. Aan welke aanpassingen 
moet er dan gedacht worden? Figuur 3.12 geeft voor de jaren 2002-2006 een overzicht 
van de aanpassingen in het wervings- en selectiebeleid die worden doorgevoerd door 
bedrijven om het hoofd te bieden aan moeilijk vervulbare vacatures. De figuur laat 
zien dat circa 90% van de bedrijven met wervingsproblemen uitzendbureaus of andere 
commerciële wervingsbureaus in de arm neemt. Bijna de helft van de bedrijven kiest 
ervoor om technici met minder ervaring aan te nemen. Eén derde probeert moeilijk 
vervulbare vacatures in te vullen door scholieren actiever te gaan benaderen. Enkele 
aanpassingen in werving en selectie die door een kleine minderheid van de bedrijven 
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wordt doorgevoerd zijn: het inschakelen van het CWI, lager of anders opgeleiden 
aantrekken of betere dan algemeen geldende arbeidsvoorwaarden aanbieden. 
Figuur 3.12
Aanpassingen in werving en selectie bij moeilijk vervulbare vacatures voor technisch personeel, 
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Het is opvallend dat alle in figuur 3.12 genoemde aanpassingen in het wervings- en 
selectiebeleid in belang zijn toegenomen. Dit betekent dat de bedrijven in 2006 bedui-
dend meer energie zijn gaan steken in hun werving en selectie om moeilijk vervulbare 
vacatures te gaan vervullen. Dit wordt veroorzaakt door de grotere wervingsproblemen 
waarmee de bedrijven te kampen hebben, maar ook door de verbeterde conjuncturele 
situatie, die er toe leidt dat de tekorten aan technisch personeel voor veel bedrijven 




Steeds meer bedrijven gaan over tot competentiegericht werven, zo bleek uit de gesprekken die met een aantal 
HR-managers gevoerd zijn. De personeelsmanager van een bedrijf in West-Nederland ziet een echte evolutie: 
“Vroeger keken we vooral naar vooropleiding en werkervaring, maar nu trekken we ook mensen aan met iets minder 
opleidingsniveau. Het is een mix geworden van opleiding, competenties en ervaring.” Bij een ander bedrijf verloopt 
het competentiegericht werven volgens de personeelsmanager impliciet: “Voor ons is vooral van belang dat onze 
nieuwkomers eigenwijs en flexibel zijn. Zo staat dat ook letterlijk in ons business plan.” Een middelgroot bedrijf 
benadrukt het grote voordeel van goede tools: “De competentiebibliotheek van de FME komt goed van pas. Het is ook 
niet nodig dat ieder bedrijf het wiel zelf helemaal opnieuw uitvindt.”  
3.4 Effectieve wervingskanalen
Welke wervingskanalen vinden bedrijven in de Metalektro effectief om geschikt perso-
neel aan te trekken? Figuur 3.13 geeft een overzicht van de verschillende wervingska-
nalen die in 2006 door metalektrobedrijven werden gebruikt om verschillende soorten 
personeel aan te trekken. Uit de figuur blijkt dat zowel uitvoerend als ondersteunend 
technisch personeel veelal geworven wordt door gebruik te maken van de diensten van 
een uitzendbureau of via een advertentie in een regionaal dagblad. Leidinggevend tech-
nisch personeel en technische opgeleide verkopers worden vooral geworven door een 
commercieel wervingsbureau in te schakelen of door een advertentie in een regionaal 
dagblad te plaatsen.
De effectiviteit van de overige wervingskanalen hangt sterk samen met het soort 
functie waarvoor een bedrijf personeel werft. Werven via het eigen personeel in het 
bedrijf is voor 9% van de bedrijven het meest effectieve instrument bij het aantrekken 
van uitvoerende technici. Veel minder bedrijven vinden dit wervingskanaal effectief 
bij het werven van personeel voor andere functies. Minder dan 5% van de bedrijven 
vindt het internet een effectief instrument bij het werven van uitvoerende technici. 
De rol van het internet is groter voor andere functies. 11% van de bedrijven vindt het 
internet een effectief wervingskanaal om technisch leidinggevenden, ondersteunende 
technici en technisch opgeleide verkopers aan te trekken.
In de arbeidsmarktmonitor 2006 is voor het eerst ook gevraagd naar de effectivi-
teit van informele wervingskanalen. Het blijkt dat de effectiviteit van het informeel 
werven bij het aantrekken van uitvoerende en ondersteunende technici beperkt is: 
slechts 4% van de bedrijven vindt informeel werven effectief om uitvoerende technici 
aan te trekken en maar 3% vindt het op informele wijze aantrekken van technisch 
ondersteuners effectief. Voor de hogere technische functies is informeel werven wat 
effectiever: 8% van de bedrijven vindt informeel werven een effectieve strategie bij het 
aantrekken van technisch leidinggevenden en 12% van de bedrijven werft informeel 
om technisch opgeleide verkopers aan te kunnen trekken. De effectiviteit van infor-
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mele wervingskanalen blijkt ook samen te hangen met de regio waarin een bedrijf 
gevestigd is. Bedrijven in West-Nederland vinden informeel werven veel vaker effec-
tief dan bedrijven in de regio Zuid of Noord/Oost.
Figuur 3.13
Meest effectieve wervingskanalen voor technisch personeel, 2006 (% bedrijven) 
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Werven van nieuwe werknemers via het personeel in andere bedrijfsvestigingen, adverten-
ties in vakbladen, het CWI en open sollicitaties wordt door de overgrote meerderheid van 
de bedrijven als weinig effectief bestempeld. Voor de meeste technische functies geldt dit 
ook voor het plaatsen van advertenties in landelijke dagbladen en het benutten van externe 
relaties. Advertenties in landelijke dagbladen en externe relaties worden echter door een 
aantal bedrijven wel ingezet om technisch opgeleide verkopers te werven. Ten slotte vinden 
maar weinig bedrijven het werven van nieuwe werknemers via de opleidingen of scholen 
effectief. Alleen voor het werven van uitvoerende technici kan volgens 6% van de bedrijven 
de school of de opleiding een effectief wervingskanaal zijn.
Traditioneel of informeel werven van nieuwe medewerkers?
Bedrijven werven hun personeel op heel verschillende manieren. Een HR-manager van een middelgroot familiebedrijf 
benadrukt dat ze zowel traditioneel als informeel werven: “Voor hogere functies gebruiken we graag de traditionele media 
(krantenadvertenties) omdat die goed werken. Voor middelbare functies plaatsen we een advertentie in de streekkrant. 
Af en toe gebruiken we de website www.monsterboard.nl, maar we werven ook graag informeel. Bij vacatures vragen we 
eerst vaak of het eigen personeel niet iemand weet.” Bij een ander bedrijf speelt het werven op informele basis ook een 
belangrijke rol, zo verzekert de personeelsmanager: “Het gaat heel vaak via mond-op-mond reclame. We zoeken mensen 
die bij ons willen werken, omdat ze weten dat het hier leuk werken is en zich kunnen ontwikkelen in dit bedrijf.” 
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3.5 Werving buiten de eigen regio
Bij wervingsproblemen kunnen bedrijven naast aanpassingen in het wervings- en 
selectiebeleid en het verkennen van nog niet eerder gebruikte wervingskanalen er ook 
voor kiezen buiten hun eigen regio te gaan werven. Om een beeld te krijgen van de 
mate waarin bedrijven buiten hun eigen regio werven bij de zoektocht naar geschikt 
personeel is hen de volgende Quickscan-stelling voorgelegd: “Om competent technisch 
personeel aan te trekken moet ons bedrijf steeds vaker buiten de eigen regio werven.” 
Figuur 3.14 laat zien dat de helft van de bedrijven het eens is met deze stelling. Circa 
een kwart van de bedrijven is het niet eens, maar ook niet oneens met de stelling. 
Een even groot aantal bedrijven is het niet eens met de stelling. Deze bedrijven zullen 
waarschijnlijk hoofdzakelijk binnen de eigen regio werven.
Figuur 3.14
Stelling: Om competent technisch personeel aan te trekken moet ons bedrijf steeds vaker buiten de 
eigen regio werven (% bedrijven)
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Uit achterliggende gegevens blijkt dat metalektrobedrijven in de regio West en Noord/
Oost een grotere noodzaak zien om buiten de eigen regio te werven dan bedrijven in 
Zuid-Nederland. Ruim 50% van de bedrijven in Noord/Oost- en West-Nederland 
vindt dat het bedrijf steeds vaker buiten de eigen regio moet werven om geschikt 
personeel aan te kunnen trekken, tegenover circa 40% van de bedrijven in de regio Zuid.
Dat maar liefst de helft van de bedrijven een noodzaak ziet om ook buiten de eigen 
regio te werven betekent enerzijds dat er bij heel wat bedrijven in 2006 sprake is 
van ernstige wervingsproblemen. Anderzijds duidt het erop dat veel bedrijven moge-
lijkheden zien om de regionale verschillen in de arbeidsmarktsituatie optimaal te 
benutten. Het is duidelijk dat de concurrentie tussen de metalektrobedrijven hierdoor 
zal toenemen.
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Verder kijken dan je neus lang is of de productie verplaatsen?
De krapte op de arbeidsmarkt leidt ertoe dat sommige bedrijven zich oriënteren op het buitenland om geschikt 
personeel te vinden of sommige taken aan het buitenland gaan uitbesteden. Een directeur van een bedrijf uit West-
Nederland zegt dat hij niet anders kan: “We moeten wel verder kijken dan onze neus lang is en ons gaan richten op 
het buitenland, omdat het aanbod hier gewoon opdroogt. Als je er goed over nadenkt is dat eigenlijk jammer. Er 
zijn in Nederland zoveel werklozen, maar die missen vaak wel de juiste competenties.” Een bedrijf in Zuid-Nederland 
overweegt vanwege de krapte op de arbeidsmarkt een deel van de productie te gaan verplaatsen. De HR-manager 
aan het woord: “Verdere groei betekent dat we naar de mogelijkheden die het buitenland biedt moeten gaan kijken. 
Ik hoop dat het niet nodig zal zijn, want het gaan werken met vestigingen in het buitenland is een proces van lange 




In dit hoofdstuk komt de ontwikkeling van competenties en de inzetbaarheid van het 
personeel aan bod. Dit vanuit het besef dat bedrijven in de Metalektro behoefte hebben 
aan personeel dat zowel over de juiste competenties beschikt als ook voldoende inzetbaar 
is. In paragraaf 4.1 gaan we in op de manier waarop bedrijven de benodigde kennis en 
vaardigheden in huis halen, in hoeverre ze hun opleidingsbehoefte inventariseren en met 
welke HRM-instrumenten ze de scholing van hun personeel stimuleren. In paragraaf 4.2 
geven we een uitgebreid overzicht van de opleidingsinspanningen in de Metalektro in 
2006. In paragraaf 4.3 staan de prioriteiten voor het toekomstig opleidingsbeleid centraal. 
In de laatste paragraaf kijken we naar de inzetbaarheid van het personeel. Daarbij komt 
niet alleen de mate waarin het personeel inzetbaar is aan de orde, maar ook de behoefte 
aan inzetbaar personeel en de redenen waarom bedrijven hun personeel flexibel inzetten.
4.1 Competentie-ontwikkeling en HRM
Ontwikkelenofverversen?
Technologische innovaties en vernieuwingen van de manier waarop het werk georgani-
seerd wordt leiden in veel metalektrobedrijven tot een upgrading van de functie-eisen. 
Hierdoor wordt het ontwikkelen van het menselijk kapitaal voor veel bedrijven een 
belangrijk onderdeel van de bedrijfsstrategie. De toenemende krapte op de arbeids-
markt is ook een belangrijke reden voor het verder ontwikkelen van de competenties 
van het personeel dat een bedrijf al in dienst heeft. Bedrijven kunnen er immers niet 
zonder meer vanuit gaan dat ze ook de komende jaren voldoende geschikt personeel 
op de arbeidsmarkt kunnen vinden om aan hun competentiebehoefte te voldoen. Hoe 
denken de bedrijven in de Metalektro over de ‘make-or-buy’ vraag, oftewel de keuze 
tussen de competentie-ontwikkeling van hun eigen medewerkers en het aantrekken 
van nieuw personeel dat over de ontbrekende competenties beschikt? 
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Figuur 4.1
Stelling: Het aantrekken van nieuw personeel is een betere manier om over werknemers met de 
juiste competenties te beschikken dan het bijscholen van het eigen personeel, 2006 (% bedrijven)
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Figuur 4.1 geeft een overzicht van de antwoorden die de bedrijven gaven op een stel-
ling over de afweging tussen het opleiden van het eigen personeel en het aantrekken 
van nieuw personeel. Uit de figuur blijkt duidelijk dat de meeste bedrijven het niet 
eens zijn met de stelling dat het aantrekken van nieuw personeel een betere manier 
is om te beschikken over de juiste competenties dan het ontwikkelen van het eigen 
personeel. Een vijfde van de bedrijven is het helemaal niet eens met de stelling en 41% 
is het er niet mee eens. Circa een kwart van de bedrijven is het niet eens, maar ook 
niet oneens met de stelling dat competenties beter in huis kunnen worden gehaald 
door nieuw personeel aan te trekken. Slechts 15% van de bedrijven kiest er voor om de 
benodigde competenties via het aantrekken van nieuw personeel in huis te halen. Het 
is opmerkelijk dat bedrijven in het zuiden van het land en in de regio Noord/Oost 
vaker vinden dat ze de benodigde competenties beter door het verversen van personeel 
binnen kunnen halen dan bedrijven in de regio West. 
Formele scholing alleen is niet voldoende
Heel wat bedrijven in de Metalektro zijn actief bezig om het competentieniveau van hun personeel te ontwikkelen. 
Een high-tech bedrijf besteedt vooral veel aandacht aan informele kennisontwikkeling van nieuwkomers, zo vertelt 
de HR-manager: “Onze nieuwkomers laten we zoveel mogelijk tijdens het werk leren en ze hebben een mentor. Alleen 
formele opleidingen zijn niet voldoende. Bij ons proberen we ervoor te zorgen dat op het productieniveau leren en 
werken geïntegreerd worden.” Een personeelsmanager van een ander bedrijf is nog stelliger over het nut van on-the-
job training: “Veranderingen in productspecificaties vereisen vaak nieuwe taakinstructies. Het gaat er om de skills 
binnen een niveau te verbreden. Maar ook door mensen regelmatig te rouleren tussen functies bereiken we dat ze 
veel leren.” De personeelsmanager van een derde bedrijf ziet informeel leren daarentegen vooral als aanvullend: 
“Formele opleidingen gebruiken we om de structurele basiskennis op peil te houden; taakgerichte aspecten van het 
werk bijleren gaat het beste on-the-job.”
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De meeste bedrijven proberen dus in hun competentiebehoefte te voorzien door een 
ontwikkelingsstrategie te volgen. De verversingstrategie, waarbij bedrijven de benodigde 
competenties proberen te verkrijgen door nieuw personeel met de juiste competen-
ties aan te trekken en personeel dat niet over de juiste competenties beschikt te laten 
uitstromen, is voor slechts weinig bedrijven een optie. Als de krapte op de arbeids-
markt de komende jaren groter wordt, zal deze verversingsstrategie overigens ook 
steeds minder houdbaar worden: het aanbod van geschikte sollicitanten zal eenvou-
digweg tekortschieten (c.q. veel te duur zijn) om de benodigde upgrading te realiseren 
door in- en uitstroom.
Bepalenvandeopleidingsbehoefte
Om een goed ontwikkelbeleid te kunnen voeren is het essentieel dat bedrijven weten 
welke nieuwe kennis en vaardigheden hun personeel vooral nodig heeft om een opti-
male productiviteit te realiseren. Aan metalektrobedrijven is een stelling voorgelegd 
waarin de bedrijven moesten aangeven of ze vinden dat er in de metalektrosector 
meer aandacht moet komen voor het inventariseren van de kennis en vaardigheden 
die werknemers nodig hebben.
Figuur 4.2
Stelling: Bedrijven in de Metalektro moeten beter inventariseren welke kennis en vaardigheden 
hun werknemers vooral nodig hebben, 2006 (% bedrijven)
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Uit figuur 4.2 blijkt dat 60% van de bedrijven vindt dat er in de Metalektro meer 
aandacht moet komen voor het inventariseren van de benodigde kennis en vaar-
digheden. Circa drie van de tien bedrijven heeft geen uitgesproken mening over de 
stelling. Slechts 12% van de bedrijven vindt niet dat er meer aandacht besteed moet 
worden aan het in kaart brengen van de benodigde kennis en vaardigheden. Uit deze 
cijfers blijkt dat het inventariseren van de ontwikkelingsbehoefte van het personeel in 
bijna de helft van de bedrijven in de Metalektro nog geen structureel onderdeel vormt 
van het HRM. 
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InzetvanHRM-instrumenten
Het opleidingsbeleid van bedrijven vormt de kern van het beleid gericht op het ontwik-
kelen van mensen. Welke HRM-instrumenten zetten de bedrijven in om de scholing 
van hun personeel te stimuleren? Bij het beantwoorden van deze vraag maken we een 
onderscheid tussen drie soorten HRM-instrumenten: 1) de instrumenten die gericht 
zijn op de communicatie met het personeel, 2) instrumenten gericht op competentie-
ontwikkeling en 3) instrumenten waarmee geprobeerd wordt de interne of externe 
mobiliteit van het personeel te bevorderen. 
Figuur 4.3
Gebruik van HRM-instrumenten om de opleidingsdeelname van het technisch personeel te bevor-
deren, 2006 (% bedrijven)
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Figuur 4.3 laat zien dat het voeren van functioneringsgesprekken het meest toegepaste 
HRM-instrument is om de opleidingsdeelname van het personeel te bevorderen: 
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maar liefst 72% van de bedrijven voert regelmatig functioneringsgesprekken met het 
personeel. Bijna de helft van de bedrijven voert met dit doel ook beoordelingsge-
sprekken met het personeel. Expliciete scholingsgesprekken worden daarentegen door 
veel minder bedrijven ingezet om de scholingsdeelname van het personeel te stimu-
leren. Waarschijnlijk komt dit doordat veel bedrijven geen aparte scholingsgesprekken 
voeren, maar de scholingsdoelstellingen wel aan de orde laten komen in functione-
ringsgesprekken. Circa één op de vier bedrijven stimuleert de scholingsdeelname van 
het technisch personeel ook door geregeld werkoverleg te houden. Dit duidt erop dat 
werkoverleg vaker gericht is op de korte termijn performance dan op de ontwikkeling 
van de medewerkers op de wat langere termijn.
Bijna 40% van de bedrijven biedt het personeel bepaalde opleidingsfaciliteiten aan. 
Evenveel bedrijven hebben een bedrijfsopleidingsplan (BOP), terwijl 27% van de 
bedrijven de opleidingsdeelname probeert te stimuleren met behulp van persoonlijke 
opleidingsplannen (POPs). Een veel kleiner aantal bedrijven bevordert de opleidings-
deelname door een competentie of vaardighedenmatrix te gebruiken, door gebruik te 
maken van een competentiemanagementsysteem of door EVC. Het is wel opvallend 
dat de inzet van EVC grote regionale verschillen kent: Bedrijven in het westen van het 
land gaan veel vaker over tot het erkennen van de verworven competenties van hun 
personeel dan bedrijven in Zuid- of Noord/Oost-Nederland.
Erg weinig bedrijven zetten HRM-instrumenten gericht op de mobiliteit van het 
technisch personeel in om de opleidingsdeelname te bevorderen. 9% van de bedrijven 
zet loopbaan- of carrièreplanning in om de deelname aan opleidingen te vergroten 
en nog minder bedrijven gaan over tot functieroulatie of wisselen werknemers met 
andere bedrijfsvestigingen uit. Ook het aantal bedrijven dat een loopbaanadvies-
centrum of mobiliteitscentrum heeft om de opleidingsdeelname te stimuleren is erg 
klein. Hoewel een aantal van deze instrumenten, vanwege de kosten en/of de beno-
digde schaal van het bedrijf, waarschijnlijk alleen door de grootste bedrijven kunnen 
worden ingezet, duiden deze resultaten er toch op dat scholings- en loopbaanbeleid 
door heel wat bedrijven nog als afzonderlijke elementen van het HRM-beleid gezien 
worden.
4.2 Opleiden in de Metalektro
In 2006 gaf een bedrijf in de Metalektro gemiddeld ruim € 47.000,- uit aan cursussen 
en trainingen voor het technisch personeel. Het gaat hier alleen om de ‘out-of-pocket’ 
kosten, dat wil zeggen zonder de kosten van de werktijd waarin een werknemer is 
getraind. Dit komt neer op een bedrag van ruim € 1.600,- per getrainde werknemer. 
Zowel de totale out-of-pocket kosten als de gemiddelde kosten per getrainde werk-
nemer zijn in vergelijking met de jaren 2004 (€ 42.000,- totale kosten, € 1.500,- per 
getrainde werknemer) en 2005 (€ 45.000,- totale kosten, € 1.300,- per getrainde werk-
nemer) weer gestegen. 
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Het is opvallend dat de stijgende opleidingsinvesteringen niet gepaard zijn gegaan 
met een toenemend aantal werknemers dat interne of externe cursussen of trainingen 
volgt. In 2006 volgde circa 12% van de technische werknemers een interne cursus of 
training, terwijl 9% deelnam aan een externe opleiding. Het aantal technische werk-
nemers dat deelneemt aan externe cursussen en trainingen is de afgelopen jaren licht 
gedaald. De daling van de deelname aan interne cursussen was nog groter: in 2004 
volgde nog bijna 19% van de technische werknemers een interne cursus of training. 
Mogelijke verklaringen voor deze teruglopende deelname aan interne cursussen en 
trainingen zijn: 1) de toenemende aandacht voor informeel opleiden, 2) de gestegen 
werkdruk en 3) strengere selectie-eisen voor opleidingsdeelname.
Grenzeloos opleiden?
Of bedrijven ook inzetten op het scholen van oudere werknemers hangt sterk samen met het soort bedrijf, zo bleek 
uit de interviews die met een aantal metalektrobedrijven zijn gehouden. Een personeelsmanager van een bedrijf dat 
continu moet innoveren om aan de wensen van de klanten te kunnen voldoen is van mening dat vooral scholing van 
jonge medewerkers essentieel is: “Juist jonge mensen moeten bijgespijkerd worden, omdat ze tijdens hun opleiding 
maar een beperkt aantal basisvaardigheden verworven hebben.” Een bedrijf dat gebruik maakt van nano-technologie 
benadrukt dat zowel jongeren als ouderen regelmatig cursussen en trainingen moeten volgen. De HR-manager: “Er 
bestaat bij ons geen leeftijdsgrens aan opleiden.” De personeelsdirecteur van een derde bedrijf nuanceert dat beeld 
enigszins: “Oudere werknemers opleiden vinden we heel belangrijk, maar er zijn grenzen. Iemand van 63 zullen we 
niet snel een jaar op cursus sturen. Maar als iemand van 55 baat heeft bij een bepaalde opleiding, dan zorgen we 
ervoor dat hij die kan volgen.”
Om ook een beeld te krijgen van de indirecte kosten van de opleidingsinspanningen 
is er in 2006 voor het eerst ook gevraagd naar het aantal werkdagen dat het personeel 
van de metalektrobedrijven besteedt aan het volgen van opleidingen en cursussen. In 
2006 werden er in een metalektrobedrijf gemiddeld 255 werkdagen aan het opleiden 
van het technisch personeel besteed. Het is opvallend dat metalektrobedrijven in 
West-Nederland gemiddeld genomen meer opleidingsdagen hebben dan bedrijven in 
Zuid- en Noord/Oost- Nederland. Dit verschil kan niet verklaard worden door een 
bedrijfsgrootte-effect: Uit achterliggende cijfers blijkt dat het aandeel van de grotere 
bedrijven in de regio West niet groter is dan in de andere regio’s. 
Dat brengt ons bij de vraag wie de kosten van cursussen en trainingen betaalt? Figuur 
4.4 laat zien dat de opleidingskosten voor het overgrote deel door de bedrijven worden 
betaald: 93% van de totale opleidingskosten worden door de bedrijven gedragen. 
Daarentegen komt slechts 1% van de kosten voor rekening van het technisch perso-
neel zelf, terwijl 6% van de kosten gedekt worden door subsidies. In vergelijking met 
een jaar eerder is het gebruik van subsidies om opleidingen te bekostigen op peil 
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Belemmeringen
Ondervinden de bedrijven in de Metalektro bepaalde belemmeringen bij de scholing 
van hun technisch personeel? Figuur 4.5 geeft een overzicht van de belemmeringen 
waarmee Metalektrobedrijven geconfronteerd worden bij het realiseren van de oplei-
dingsdeelname. Het blijkt dat de meeste bedrijven in 2006 bepaalde belemmeringen 
ondervonden bij het realiseren van de opleidingsdoelen die ze zichzelf stellen. Slechts 
27% van de bedrijven gaf aan op dit punt geen belemmeringen te ervaren. In 2004 en 
2005 werd nog ruim 40% van de bedrijven niet geconfronteerd met opleidingsbelem-
meringen. De belemmeringen die metalektrobedrijven ondervinden bij het opleiden 
van hun technisch personeel zijn in 2006 dus flink toegenomen.
Om welke belemmeringen gaat het daarbij? Figuur 4.5 laat zien dat meer dan een 
derde van de bedrijven vindt dat de scholingsdeelname van hun technisch personeel 
belemmerd wordt, omdat scholing veel werktijd kost, terwijl in bijna 30% van de 
bedrijven de vervangingsproblemen, die ontstaan wanneer het personeel een oplei-
ding volgt, de scholingsdeelname belemmeren. Beide soorten belemmeringen zijn in 
vergelijking met de afgelopen jaren flink in belang toegenomen. Circa één op de vijf 
bedrijven ervaart belemmeringen bij het opleiden van het personeel doordat cursussen 
veel geld kosten, of plaats vinden op voor het bedrijf ongunstige tijdstippen. Evenveel 
bedrijven geven aan dat de beschikbare cursussen en trainingen niet aansluiten bij 
de behoefte van het bedrijf, of dat de scholingsdeelname belemmerd wordt doordat 
technisch personeel dat cursussen gevolgd heeft, vertrekt naar andere bedrijven. 
Het is opvallend dat het aantal bedrijven dat vindt dat het mogelijk vertrek van perso-
neel, nadat ze een cursus hebben afgerond, een belemmering vormt voor het opleiden 
(21%), in vergelijking met de afgelopen jaren sterk is toegenomen. In 2005 zag nog 
slechts 1% van de bedrijven dit als een belemmering voor de deelname aan cursussen 
en trainingen.
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Figuur 4.5
Belemmeringen bij de opleidingsdeelname van het technisch personeel, 2006 (% bedrijven)
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Circa één op de acht bedrijven vindt dat er onvoldoende cursussen beschikbaar zijn 
in de regio waar ze gevestigd zijn. Daarbij zijn er wel grote verschillen tussen de 
regio’s. In het westen van het land vinden veel minder bedrijven dit een probleem dan 
in Zuid- en Noord/Oost-Nederland. 7% van de bedrijven vindt dat de beschikbare 
cursussen voor technisch personeel niet aansluiten op het kennisniveau en 10% van 
de bedrijven is van mening dat het technisch personeel niet geïnteresseerd is in het 
volgen van cursussen. Beide problemen werden in 2005 vaker genoemd. Zowel de 
aansluiting tussen het kennisniveau van het technisch personeel en de beschikbare 
cursussen en trainingen en de betrokkenheid van het personeel bij het volgen van 
cursussen lijkt dus iets verbeterd te zijn.
Betrokkenheidvanhetpersoneelbijopleidingenontwikkeling
In het werkgeverspanel is voor het eerst ook gevraagd naar de wijze waarop bedrijven 
de betrokkenheid van het personeel bij hun opleiding en ontwikkeling proberen te 
stimuleren. Maar liefst 90% van de bedrijven onderneemt op dit punt actie. Figuur 4.6 
laat zien dat ruim 70% van de bedrijven dit doet door er in functioneringsgesprekken 
expliciet aandacht aan te besteden. Circa de helft van de bedrijven probeert het perso-
neel te betrekken bij hun eigen ontwikkeling door direct leidinggevenden coachend 
te leren leidinggeven. In Noord/Oost-Nederland is het percentage bedrijven dat dit 
doet nog hoger. 
Dit wijst erop dat bedrijven ook door de aansturing op de werkvloer te moderni-
seren, proberen de betrokkenheid van het personeel bij hun eigen ontwikkeling te 
vergroten. Eén op de drie bedrijven stimuleert de betrokkenheid van het personeel 
(ook) door een leerrijke werkomgeving te creëren, door te stimuleren dat werknemers 
elkaar enthousiast maken voor opleiding en ontwikkeling, of door de afdeling P&O 
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extra inspanningen te laten leveren. Circa een vijfde van de bedrijven overlegt met de 
ondernemingraad (OR) of de personeelsvertegenwoordiging (PVT) om de betrok-
kenheid te stimuleren. Ten slotte besteedt 12% van de bedrijven aandacht aan de oplei-
ding en ontwikkeling van het personeel in het personeelsblad of –orgaan.
Figuur 4.6
Wijze waarop de betrokkenheid van het personeel bij opleiding en ontwikkeling gestimuleerd 
wordt, 2006 (% bedrijven)
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Soortentrainingenencursussen
Welke soorten cursussen en trainingen volgt het technisch personeel? Figuur 4.7 
laat zien dat het technisch personeel vooral cursussen en trainingen volgt die gericht 
zijn op het verwerven of verbeteren van de vaktechnische vaardigheden. 83% van de 
bedrijven organiseert interne vaktechnische cursussen of trainingen. In 78% van de 
bedrijven volgt het technisch personeel externe vaktechnische cursussen of trainingen. 
Op de tweede plaats komen de cursussen gericht op het stimuleren van veilig gedrag: 
47% van de bedrijven organiseert interne veiligheidstrainingen, terwijl in 36% van de 
bedrijven het personeel externe veiligheidstrainingen volgt. 
Voor de overige terreinen waarop het technisch personeel opleidingen volgt speelt 
het onderscheid tussen intern en extern georganiseerde trainingen en cursussen een 
belangrijke rol. In 16% van de bedrijven volgt het personeel intern georganiseerde 
cursussen en trainingen gericht op de IT vaardigheden. In evenveel bedrijven volgt het 
personeel interne trainingen gericht op procesgericht werken. 12% van de bedrijven 
organiseert interne cursussen en trainingen gericht op het werken in teamverband 
of leidinggeven. In 10% van de bedrijven volgt het personeel interne cursussen of 
trainingen die tot doel hebben het personeel beter zelfstandig te laten werken, het 
probleemoplossend vermogen te vergroten of de communicatieve vaardigheden te 
verbeteren. Een beperkt aantal bedrijven organiseert interne cursussen en trainingen 
op de volgende terreinen: taalvaardigheden, commerciële vaardigheden, omgaan met 
veranderingen, flexibiliteit, plannen en organiseren, creativiteit, initiatief, omgaan 
met andere culturen en leervermogen.
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Figuur 4.7
Interne en externe cursusparticipatie van het technisch personeel, 2006 (% bedrijven)
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Cursussen leidinggeven worden vaak extern georganiseerd. Maar liefst 43% van de 
bedrijven biedt het technisch personeel externe cursussen aan die gericht zijn op het 
verbeteren van de leidinggevende capaciteiten. In circa 30% van de bedrijven volgt het 
technisch personeel externe IT-cursussen, trainingen communicatieve vaardigheden 
of cursussen taalvaardigheid. In 19% van de bedrijven volgt het technisch personeel 
externe cursussen of trainingen gericht op het versterken van de commerciële vaardig-
heden, terwijl 15% van de bedrijven hun personeel externe cursussen organisatorische 
vaardigheden (plannen en organiseren) aanbiedt. Circa 10% van de bedrijven biedt 
het technisch personeel externe cursussen aan die gericht zijn op het optimaliseren 
van de manier waarop er gewerkt wordt. Het gaat dan om cursussen werken in team-
verband, trainingen die het probleemoplossend vermogen versterken en cursussen 
procesgericht werken. De overige terreinen waarop het technisch personeel extern 
georganiseerde cursussen en trainingen volgt zijn steeds voor een kleine minderheid 
van de bedrijven relevant.
Wanneer we de cursusdeelname van het technisch personeel in 2006 vergelijken met 
de deelname aan cursussen en trainingen in 2005 dan blijkt dat er enkele verschui-
vingen zijn in de manier waarop bepaalde trainingen en cursussen georganiseerd 
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worden. Ook zijn de metalektrobedrijven iets andere prioriteiten gaan stellen in hun 
opleidingsbeleid. Zo blijkt bijvoorbeeld dat cursussen en trainingen taalvaardigheid 
en communicatieve vaardigheden in 2006 veel vaker extern in plaats van intern geor-
ganiseerd worden dan in 2005. Een opmerkelijke uitkomst die erop duidt dat de prio-
riteiten van de bedrijven veranderd zijn is de afname van het aantal bedrijven waarin 
technisch personeel vaktechnische cursussen en trainingen en IT/computercursussen 
volgt, terwijl het aantal bedrijven dat het personeel veiligheidstrainingen aanbiedt 
juist is toegenomen. De deelname aan trainingen en cursussen die tot doel hebben de 
POFI-competenties (probleemoplossend vermogen, omgaan met veranderingen, flexi-
biliteit en initiatief ) te versterken, is daarentegen weinig veranderd: de deelname aan 
cursussen gericht op het versterken van het initiatief, de flexibiliteit en het goed om 
kunnen gaan met veranderingen blijft in 2006 op hetzelfde lage niveau als in voor-
gaande jaren. De participatie in trainingen probleemoplossend vermogen is in 2006 
zelfs behoorlijk gedaald. Dit is niet noodzakelijkerwijs een zorgelijke ontwikkeling. In 
eerdere edities van de Arbeidsmarktmonitor Metalektro is reeds gebleken dat de POFI-
competenties vooral op informele wijze worden verworven.
Opleidingsdoeleneninitiatief
Welk doel hebben de bedrijven voor ogen wanneer ze hun technisch personeel 
opleiden? Figuur 4.8 laat zien dat in 2006 circa driekwart van het totale aantal 
gevolgde cursussen en trainingen gericht is op het op peil houden of verbeteren van 
de competenties die nodig zijn in de huidige functie. Daarentegen wordt 25% van de 
cursussen en trainingen gevolgd in het kader van iemands loopbaan. Dit betekent dat 
het merendeel van de opleidingsinspanningen in de Metalektro functiegericht is. Uit 
achterliggende gegevens uit het werkgeverspanel blijkt dat dit nog meer geldt voor 
bedrijven in het zuiden van het land. In deze regio besteden de metalektrobedrijven 
beduidend minder aandacht aan loopbaanscholing dan bedrijven in West- en Noord/
Oost-Nederland.
Figuur 4.8
Doelen van het opleiden van het technisch personeel, 2006 (% totaal aantal cursussen en trainingen)
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In 2006 is voor het eerst aan het Werkgeverspanel de vraag voorgelegd wie meestal het 
initiatief neemt voor de deelname aan cursussen en trainingen. Figuur 4.9 laat zien 
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dat bij tweederde van de bedrijven het initiatief voor het gaan volgen van cursussen 
en trainingen uitgaat van de direct leidinggevenden van het technisch personeel. Dit 
betekent dat in de meeste bedrijven de beslissingen over het opleiden van het personeel 
decentraal en dicht bij de werkvloer worden genomen. In 19% van de bedrijven wordt 
het initiatief tot cursusdeelname meestal genomen door de bedrijfsvestiging en in 2% 
van de bedrijven ligt het initiatief bij het moederbedrijf. Dit betekent dat in circa één 
op de vijf metalektrobedrijven het initiatief bij de bedrijfs- of concernleiding ligt. 
Interessant is ook om te zien dat er in 12% van de bedrijven sprake is van een grotere 
verantwoordelijkheid van de werknemers zelf. In deze bedrijven nemen de werkne-
mers meestal zelf het initiatief tot het volgen van cursussen en trainingen. Overigens 
blijkt dat dit eigen initiatief bij bedrijven in het zuiden van het land beperkter is: In 
deze regio neemt het personeel maar in 9% van de bedrijven zelf het initiatief om een 
cursus of training te gaan volgen.
Figuur 4.9
Initiatief bij opleidingsdeelname van het technisch personeel, 2006 (% bedrijven)
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Eigen initiatief vertaalt zich in een hoger opleidingsrendement
Welke rol speelt het initiatief van de medewerkers zelf bij de opleidingen? Uit de interviews die met bedrijven 
gehouden zijn blijkt dat eigen initiatief belangrijk wordt gevonden. Een HR-manager van een middelgroot bedrijf 
vindt dat het initiatief van de medewerkers zelfs centraal moet staan: “Eigen initiatief vertaalt zich in een hoger 
rendement.” Een ander bedrijf stelt dat de waarde van opleiden ook samenhangt met de instelling van medewerkers: 
“Je kunt iemand wel ertoe aanzetten een opleiding klantgerichtheid te volgen, maar als iemand de juiste instelling 
mist, dan wordt dat al snel de aap een nieuw trucje aanleren.” Bij een high-tech bedrijf wordt het actief meedenken 
door medewerkers over hun ontwikkeling erg op prijs gesteld, maar wordt er wel kritisch gekeken naar de cursussen 
die mensen willen volgen: “Niet alles met ‘management’ erin is voor iedereen zinvol.”
4.3 Nieuwe prioriteiten in het opleidingsbeleid
Het opleidingsbeleid van bedrijven kan vanuit verschillende perspectieven bekeken 
worden. Een nog niet besproken aspect van het opleidingsbeleid van bedrijven is de 
visie die bedrijven hebben op hun opleidingsinspanningen voor de komende jaren.
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Evenals in vorige jaren is in 2006 aan de bedrijven gevraagd om aan te geven welke prio-
riteiten ze hebben voor hun opleidingsbeleid. Daarbij moesten de bedrijven aangeven 
aan welke competenties er volgens hen bij de cursussen en trainingen voor het tech-
nisch personeel de komende jaren meer aandacht zou moeten worden besteed.
Figuur 4.10
Competenties waaraan in de toekomst bij de opleidingen voor het technisch personeel meer 
aandacht moet worden besteed, 2006 (% bedrijven)
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Uit figuur 4.10 blijkt dat meer dan 80% van de metalektrobedrijven vindt dat er 
de komende jaren meer aandacht moet worden besteed aan de ontwikkeling van 
vaktechnische vaardigheden. Dat is duidelijk meer dan in de voorafgaande jaren, 
toen 65% van de bedrijven aangaf meer aandacht aan de verdere ontwikkeling van de 
vaktechnische competenties van hun personeel te willen besteden. Mogelijk leidt de 
toenemende krapte op de arbeidsmarkt er toe dat bedrijven concessies moeten doen 
aan de vaktechnische vaardigheden van het personeel dat ze in dienst kunnen nemen. 
Wanneer het in de toekomst vanwege tekorten aan technisch opgeleiden noodzakelijk 
wordt om mensen met lagere of andere kwalificaties aan te trekken en deze mensen 
vervolgens binnen de bedrijven moeten worden opgeleid, dan is de ontwikkeling van 
hun vakkennis natuurlijk essentieel om goed te kunnen functioneren. 
Circa de helft van de bedrijven vindt dat er de komende tijd meer aandacht besteed 
moet worden aan de ontwikkeling van het probleemoplossend vermogen en de 
communicatieve vaardigheden van het technisch personeel. Ongeveer een derde van 
de bedrijven wil de komende jaren meer aandacht gaan besteden aan cursussen en 
trainingen gericht op procesgericht werken, leidinggeven, flexibiliteit, plannen en 
organiseren, veilig gedrag en werken in teamverband. Met uitzondering van veilig 
gedrag zijn dit allemaal terreinen waarvoor de bedrijven in hun huidige opleidings-
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beleid nog beperkte aandacht hebben. Dit geldt ook voor het goed kunnen omgaan 
met verandering en zelfstandig werken, maar aan deze competenties wil ook maar 
een beperkt aantal bedrijven meer aandacht gaan besteden in het toekomstige oplei-
dingsbeleid.
Prioriteiten voor het toekomstig opleidingsbeleid
De prioriteiten voor het opleidingsbeleid in de komende jaren volgen voor veel metalektrobedrijven direct uit de 
ontwikkelingen waarmee ze geconfronteerd worden. Een bedrijf in Zuid-Nederland ziet vooral het verbeteren van 
de samenwerking tussen het huidige personeel en de nieuwkomers als aandachtspunt. De personeelsmanager: “Het 
wordt steeds belangrijker dat mensen goed communiceren en continu met elkaar in contact staan. Mensen moeten 
inzien dat ze samen moeten komen tot een bepaald resultaat en dat ze belangrijke schakels zijn in de productieketen.” 
Een ander bedrijf met hoofdzakelijk laaggeschoold werk legt daarentegen de nadruk op vakkennis:” Onze machines 
worden steeds complexer. Afzonderlijk zijn het kleine veranderingen, maar als iemand 4 of 5 jaar niks leert dan zit hij 
wel met serieuze kennistekorten.”
4.4 Brede inzetbaarheid
Het opleiden en ontwikkelen van het personeel is de afgelopen jaren een centraal 
onderdeel van het beleid van veel bedrijven in de Metalektro geworden. Om optimaal 
gebruik te maken van de competenties van het personeel is het echter ook van groot 
belang dat de werknemers breed inzetbaar zijn. 
Inzetbaarheidvanhetpersoneel
In hoeverre zijn de werknemers in de Metalektro breed inzetbaar en zijn er op dit punt 
verschillen tussen de verschillende soorten functies?  Figuur 4.11 laat zien dat de inzet-
baarheid het grootst is bij het personeel dat werkzaam is in de uitvoerende en leiding-
gevende technische functies: ruim 80% van de bedrijven vindt dat de werknemers 
in deze functies volledig of in grote mate breed inzetbaar zijn. De inzetbaarheid van 
het personeel dat werkzaam is in andere functies blijft daar sterk bij achter. Zo vindt 
ruim de helft van de bedrijven dat technisch opgeleide verkopers en werknemers met 
ondersteunende niet-technische functies slechts beperkt of helemaal niet breed inzet-
baar zijn, terwijl ruim 40% van de bedrijven vindt dat het personeel dat werkzaam is 
in de ondersteunende technische functies of leidinggevende niet-technische functies 
niet of slechts in beperkte mate breed inzetbaar is. 
De inzetbaarheid van het personeel in 2006 vergelijken met de cijfers uit eerdere 
edities van de Arbeidsmarktmonitor, dan blijkt dat de mate waarin het personeel breed 
inzetbaar is voor vrijwel alle functiecategorieën aanzienlijk is toegenomen. In vergelij-
king met 2005 is het aantal uitvoerende en leidinggevende technici dat volledig of in 
grote mate breed inzetbaar is met 14 %-punten gestegen, terwijl het aantal bedrijven 
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met breed inzetbare niet-technisch leidinggevenden en ondersteuners met 11, respec-
tievelijk 13 %-punten toenam. Alleen de inzetbaarheid van het personeel in de onder-
steunende technische functies en de inzetbaarheid van technisch opgeleide verkopers 
is in 2006 niet toegenomen.
Figuur 4.11
Inzetbaarheid van het personeel per functiecategorie, 2006 (% bedrijven)
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Oudere werknemers minder inzetbaar?
Het bevorderen van de inzetbaarheid van het personeel speelt ook in de dagelijkse praktijk van HR-managers van 
metalektrobedrijven een belangrijke rol. Een personeelsmanager van een middelgroot bedrijf in Zuid-Nederland 
geeft aan dat het inzetbaarheidsbeleid vooral gericht is op oudere medewerkers: “Onze oudere werknemers stromen 
weinig uit door natuurlijk verloop, en om deze mensen zo lang mogelijk productief aan de slag te houden is hun 
inzetbaarheid cruciaal.” Een personeelsmanager van een ander bedrijf vindt dat oudere werknemers niet per definitie 
minder inzetbaar zijn dan jongeren: “Er zijn mensen die al 30 jaar bij ons werken en een betere inzetbaarheid hebben 
dan sommige van hun jongere collega’s. De verschillen in flexibiliteit zitten hem vooral in de persoonlijkheid van de 
mensen en in het karakter. Iemand die ook in zijn sociaal leven wat meer over de muur durft te kijken doet dat in het 
werk ook.”
Behoefteaanbredeinzetbaarheid
Het is natuurlijk ook goed om de vraag te stellen hoe groot de behoefte aan breed 
inzetbaar personeel is? Om hier enig inzicht in te krijgen is in 2006 voor het eerst 
aan de bedrijven gevraagd om aan te geven in welke mate ze behoefte hebben aan 
personeel dat breed inzetbaar is. Daarbij konden de bedrijven per functiecategorie 
aangeven of ze vaak, af en toe, zelden of nooit behoefte hebben aan een brede inzet-
baarheid van hun personeel.
Uit figuur 4.12 komt naar voren dat de behoefte aan breed inzetbaar personeel het 
grootst is voor de uitvoerende technische functies. Maar liefst 70% van de bedrijven 
geeft aan dat ze vaak behoefte hebben aan breed inzetbare uitvoerende technici. Bij 
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de andere functiecategorieën is de behoefte aan breed inzetbaar personeel veel kleiner. 
Toch vinden veel bedrijven dat ze de brede inzetbaarheid van leidinggevende tech-
nici, technisch opgeleide verkopers en ondersteunende technici wel af en toe nodig 
hebben. De behoefte aan een brede inzetbaarheid van het personeel dat werkzaam is 
in de niet-technische leidinggevende of ondersteunende functies is het kleinst. Ruim 
40% van de bedrijven geeft aan de brede inzetbaarheid van het personeel in deze func-
ties zelden of nooit nodig te hebben.
Figuur 4.12
Behoefte aan inzetbaarheid van het personeel per functiecategorie, 2006 (% bedrijven)
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Het is opmerkelijk dat de behoefte aan inzetbaar personeel ook regionaal verschilt. 
Zo blijkt dat metalektrobedrijven in Noord/Oost-Nederland voor alle onderscheiden 
functiecategorieën wat minder vaak behoefte hebben aan breed inzetbaar personeel 
dan bedrijven die elders gevestigd zijn. 
De behoefte aan inzetbaar personeel kan ook vergeleken worden met de mate waarin 
het personeel daadwerkelijk breed inzetbaar is. Uit deze vergelijking blijkt dat voor de 
meeste functies de inzetbaarheidsbehoefte de feitelijke inzetbaarheid van het perso-
neel overstijgt. Uitzondering zijn de leidinggevende functies: voor zowel leidingge-
vende technici als niet-technisch leidinggevenden is het aantal bedrijven dat vaak of 
af en toe behoefte heeft aan inzetbaar personeel kleiner dan het aantal bedrijven met 
volledig of in grote mate breed inzetbare leidinggevenden.
Redenenvoorhetgebruikvaninzetbaarheid
Om welke redenen hebben bedrijven behoefte aan een brede inzetbaarheid van 
hun technisch personeel? Uit figuur 4.13 blijkt dat de meeste bedrijven hun tech-
nisch personeel vooral flexibel inzetten om tijdelijke tekorten aan personeel op te 
kunnen vangen. Het gaat dan bijvoorbeeld om het opvangen van schommelingen in 
de bedrijfsdrukte, het opvangen van ziekteverzuim en het vervangen van personeel 
tijdens hun verlof. Het is opmerkelijk dat er ook veel bedrijven zijn die de brede 
inzetbaarheid van hun personeel zien als een manier om de functies aantrekkelijker 
te maken. Dit geldt vooral voor het personeel dat werkzaam is in de uitvoerende of 
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ondersteunende technische functies. Tweederde van de bedrijven die behoefte hebben 
aan breed inzetbaar uitvoerend technisch personeel wil hiermee de functies in hun 
bedrijf aantrekkelijker maken. Bij 48% van de bedrijven geldt dit ook voor het onder-
steunend technisch personeel.
Figuur 4.13
Redenen om personeel breed in te zetten per functiecategorie, 2006 (% bedrijven)
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De vergrijzing van het personeelsbestand en het voorkomen van uitstroom van tech-
nisch personeel zijn voor weinig bedrijven een reden om hun personeel breed in te 
zetten. Maar één op de drie bedrijven zet het uitvoerend technisch personeel om deze 
redenen flexibel in, terwijl nog minder bedrijven de brede inzetbaarheid van hun 
leidinggevende technici, technisch ondersteuners en technisch opgeleide verkopers 
benutten vanwege de vergrijzing van hun personeelsbestand of om uitstroom te voor-
komen.
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InzetvanHRM-instrumenten
Met welke HRM-instrumenten proberen de metalektrobedrijven de inzetbaarheid 
van hun personeel te vergroten? Figuur 4.14 laat zien dat een goede communicatie 
met het personeel op dit punt een sleutelrol speelt. Meer dan 60% van de bedrijven 
houdt regelmatig werkoverleg en organiseert functioneringsgesprekken met als doel 
de inzetbaarheid van het personeel te stimuleren. 45% van de bedrijven ziet beoorde-
lingsgesprekken als een middel om de inzetbaarheid te bevorderen, terwijl 20% van de 
bedrijven scholingsgesprekken met dit doel houdt.
Figuur 4.14
Gebruik van HRM-instrumenten om de inzetbaarheid van het technisch personeel te bevorderen, 
2006 (% bedrijven)
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Ook HRM-beleid gericht op de competentie-ontwikkeling van het personeel speelt 
een rol bij het bevorderen van de inzetbaarheid. Een derde van de bedrijven stimuleert 
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de inzetbaarheid door opleidingsfaciliteiten aan te bieden of de scholingsdoelstellingen 
te structureren in het bedrijfsopleidingsplan (BOP). Iets minder bedrijven gebruiken 
een competentie- of vaardighedenmatrix (29%) of stellen persoonlijke ontwikkelings-
plannen (POPs) op (26%). Slechts enkele bedrijven stimuleren de inzetbaarheid van 
het technisch personeel door gebruik te maken van een competentiemanagement-
systeem of door de door werkervaring verworven competenties van hun technisch 
personeel te certificeren (EVC).
Functieroulatie blijkt voor de helft van de bedrijven een manier om de inzetbaar-
heid van het technisch personeel te vergroten. Ongeveer een derde van de bedrijven 
is actief bezig met het plannen van de loopbanen van het technisch personeel om 
hun inzetbaarheid te stimuleren. Er zijn echter maar weinig bedrijven die via een 
uitwisseling van werknemers met andere bedrijfsvestigingen of een loopbaanadvies- of 
mobiliteitscentrum proberen om de inzetbaarheid van het personeel te bevorderen. 




5 Loopbanen in de Metalektro
In dit hoofdstuk staan de loopbanen van werknemers in de Metalektro centraal. In para-
graaf 5.1 kijken we naar de mate waarin werknemers bepaalde competenties tijdens hun 
loopbaan verwerven. Paragraaf 5.2 gaat in op de vraag in hoeverre de voor het werk beno-
digde competenties veranderen. In paragraaf 5.3 analyseren we de mobiliteit van werkne-
mers. Daarbij wordt er achtereenvolgens ingegaan op de mate waarin er bij metalektrobe-
drijven personeel doorstroomt, van welke soort mobiliteit er vooral sprake is, of bedrijven 
tevreden zijn met het niveau van de mobiliteit en welke factoren de doorstroom van perso-
neel belemmeren. Paragraaf 5.4 sluit het hoofdstuk af met het loopbaanbeleid. In deze 
paragraaf bekijken we in hoeverre bedrijven het noodzakelijk vinden om meer te gaan 
investeren in hun loopbaanbeleid en met welke HRM-instrumenten ze de mobiliteit van 
hun personeel proberen te bevorderen.
5.1 Leren tijdens de loopbaan
Bedrijven innoveren volop in de vernieuwing van hun technologie. Dat heeft zowel 
gevolgen voor de wijze waarop het werk wordt georganiseerd als op de inhoud van 
de functies. Dit betekent dat leren voor het technisch personeel in de Metalektro 
niet stopt op het moment dat ze de vooropleiding verlaten. Ook tijdens de loop-
baan moeten ze hun competenties vernieuwen en uitbreiden om het werk op een 
goede manier te kunnen blijven uitvoeren. Het verwerven van de benodigde kennis 
en vaardigheden is een complex proces. In het vorige hoofdstuk kwam vooral formele 
competentieverwerving door het volgen van cursussen en trainingen aan de orde. In 
de praktijk zal het personeel echter ook veel kennis op informele wijze verwerven. Het 
gaat dan zowel om het al doende on-the-job leren als het leren van collega’s en leiding-
gevenden, al dan niet in de vorm van mentoring of coaching.
Welke competenties leren werknemers in de Metalektro vooral tijdens hun loopbaan? 
Om hier enig inzicht in te krijgen is de bedrijven gevraagd om aan te geven of ze vinden 
dat startende technici zonder ervaring bepaalde competenties missen. Figuur 5.1 laat 
zien dat bijna 70% van de bedrijven vindt dat startende technici bepaalde vaktech-
nische vaardigheden missen. 60% van de bedrijven vindt dat starters niet beschikken 
over voldoende probleemoplossend vermogen. Dit betekent dat deze competenties in 
de praktijk dus vooral tijdens de loopbaan moeten worden verworven. 
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Figuur 5.1
Mate waarin technisch personeel zonder werkervaring bepaalde competenties mist, 2006 (% 
bedrijven)
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Nogal wat bedrijven vinden dat technici zonder werkervaring niet goed in staat zijn 
om zelfstandig te kunnen werken (39%), onvoldoende procesgericht werken (31%) of 
onvoldoende initiatief nemen (27%). Circa een kwart van de bedrijven vindt dat het 
bij startende technici schort aan communicatieve vaardigheden en flexibiliteit en één 
op de vijf bedrijven geeft aan dat starters niet beschikken over voldoende organisa-
torische competenties, of niet goed kunnen werken in teamverband. Voor de overige 
in figuur 5.1 genoemde competenties vindt slechts een beperkt aantal bedrijven dat 
onervaren technici ze missen. Deze competenties zijn dus meestal aan het begin van 




“Doordat het onderwijssysteem in Nederland onvoldoende innoveert missen mensen die bij ons binnenkomen vaak 
bepaalde basisvaardigheden”, aldus een personeelsfunctionaris van een middelgroot bedrijf in Zuid-Nederland. Maar 
veel metalektrobedrijven vinden ook dat de werkhouding en motivatie van nieuwkomers nogal eens te wensen 
overlaat. Een P&O manager verzucht dat “de werkhouding van instromers vaak tekortschiet doordat ze een te hoog 
verwachtingspatroon hebben. Hoe dat komt? De welvaart is toegenomen en het imago van de industrie wordt 
maar langzaam beter. Soms helpt gewenning, maar sommigen gaan gewoon weg, realiseren zich niet dat ze teveel 
verwachten en beleven hetzelfde verhaal drie keer voordat ze tot inzicht komen.” Volgens een personeelsdirecteur van 
een ander bedrijf gaat het vaak om de motivatie: “Sommige schoolverlaters missen de juiste motivatie en dat komt 
door de cultuur. Iedereen wil goed verdienen zonder vuile handen te krijgen.” 
Tussen de verschillende regio’s zijn er enkele opmerkelijke verschillen in de manier 
waarop de bedrijven oordelen over de competenties van het nieuw aangetrokken 
personeel. Bedrijven in het westen van het land vinden vaker dat startende tech-
nici bepaalde vaktechnische kennis en communicatieve vaardigheden missen dan de 
bedrijven in andere regio’s. Relatief veel bedrijven in Zuid-Nederland vinden dat het 
bij starters zonder werkervaring schort aan probleemoplossend vermogen en flexibi-
liteit. Daarentegen vinden de bedrijven in het noorden van het land vaker dat het 
nieuw aangetrokken personeel minder goed in teamverband kan werken en flexibili-
teit mist.
5.2 Veranderende competenties
De upgrading van de functie-eisen kan verschillende gevolgen hebben voor de 
competenties die technici nodig hebben om het werk tijdens hun loopbaan goed te 
kunnen blijven uitvoeren. Enerzijds kan de upgrading specifiek betrekking hebben 
op bepaalde competenties, bijvoorbeeld wanneer een technologische innovatie er toe 
leidt dat er voor een bepaalde functie naast werktuigbouwkundige vakkennis ook 
kennis van elektrotechniek nodig is. Anderzijds kan upgrading zich ook manifesteren 
door een verschuiving van het belang van bepaalde competenties. Dat is bijvoorbeeld 
het geval wanneer automatisering ertoe leidt dat bepaalde soorten technische vaardig-
heden voor een monteur minder belangrijk worden, terwijl het belang van probleem-
oplossende vaardigheden toeneemt.
In eerdere edities van de Arbeidsmarktmonitor Metalektro kwam al meermaals naar 
voren dat in het werk van technici de gedragsmatige competenties steeds belangrijker 
worden. Daarom is aan de bedrijven de volgende Quickscan-stelling over deze ontwik-
keling voorgelegd: binnen vijf jaar zijn de gedragsmatige competenties van ons tech-
nisch personeel minstens zo belangrijk dan hun vaktechnische vaardigheden.
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Figuur 5.2
Stelling: Binnen vijf jaar zijn de gedragsmatige competenties van ons technisch personeel minstens 
zo belangrijk dan hun vaktechnische vaardigheden (% bedrijven)
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Uit figuur 5.2 blijkt dat maar liefst 58% van de bedrijven verwacht dat de gedragsmatige 
competenties van het technisch personeel de komende jaren minstens zo belangrijk 
gaan worden als hun vakkennis. Circa één op de drie bedrijven is het niet eens, maar 
ook niet oneens met de stelling. Slechts 12% van de bedrijven vindt niet dat gedrags-
matige competenties net zo belangrijk worden als vaktechnische competenties. Al met 
al kan geconcludeerd worden dat het toenemende belang van gedragsmatige compe-
tenties gezien kan worden als een ontwikkeling die in veel bedrijven in de Metalektro 
een belangrijke rol speelt. Uit achterliggende gegevens uit de Arbeidsmarktmonitor 
blijkt overigens wel dat bedrijven in Noord/Oost-Nederland het toenemende belang 
van gedragscompetenties wat minder herkennen dan bedrijven in West- en Zuid-
Nederland. 
De monteur als ambassadeur en samenwerkoverleg
Het beeld dat gedragsmatige competenties in de toekomst minstens zo belangrijk worden als de vaktechnische wordt 
door alle bedrijven waarmee gesprekken zijn gevoerd herkend. Een bedrijf uit de basismetaal vindt samenwerking zo 
belangrijk dat het vroegere werkoverleg is omgedoopt tot samenwerkoverleg. De HR-manager: “Dat laat de mensen 
zien dat we het menen: in ieder samenwerkoverleg besteden we ruim een uur om te bekijken of er mogelijkheden 
zijn om de samenwerking nog verder te verbeteren.” Een personeelsdirecteur van een ander bedrijf geeft een treffend 
voorbeeld van klantgerichtheid: “Bij ons gaat het erom dat de monteur die met klanten omgaat de ambassadeur van 
ons bedrijf is. Kunnen we u nog met iets anders van dienst zijn?, dat moet hun credo zijn.” 
5.3 Mobiliteit in de Metalektro
Interne mobiliteit van technisch personeel naar andere functies kan om verschillende 
redenen gunstig zijn voor de metalektrobedrijven. Allereerst kunnen bepaalde vaca-
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tures die bedrijven hebben, worden opgevuld door interne mobiliteit van technici. 
Vooral voor bedrijven die moeite hebben om de vacatures voor het hogere en leiding-
gevende personeel in te vullen, kan dit een goede strategie zijn. Daarnaast kan mobi-
liteit ertoe bijdragen dat de competenties waarover het personeel beschikt, optimaal 
kunnen worden ingezet. Mogelijkheden tot interne mobiliteit zorgen bovendien voor 
een loopbaanperspectief en dragen er toe bij dat werknemers bepaalde persoonlijke 
wensen kunnen realiseren.  
Omvangvandeinternemobiliteit
Hoe groot is de interne mobiliteit van het personeel in de Metalektro? Uit de 
Arbeidsmarktmonitor blijkt dat er in 63% van de bedrijven sprake is van een interne 
doorstroom van technisch personeel. Figuur 5.3 laat zien dat het bij de meeste 
bedrijven (62%) gaat om mobiliteit van technisch personeel naar andere technische 
functies. In slechts 9% van de bedrijven is er mobiliteit van technisch personeel naar 
niet-technische functies. De interne mobiliteit van technisch personeel is het grootst 
in de regio Noord/Oost, waar in maar liefst 74% van de bedrijven technisch personeel 
doorstroomt naar andere functies. Ook wat betreft het soort mobiliteit zijn er regio-
nale verschillen. Bedrijven in het zuiden van het land laten hun technisch personeel 
meer dan gemiddeld doorstromen naar niet-technische functies. In de regio Noord/
Oost is daarentegen de mobiliteit van technici naar andere technische functies groter 
dan in de rest van het land.
Figuur 5.3
Mobiliteit van technisch personeel, 2006 (% bedrijven)
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De interne mobiliteit van het technisch personeel blijkt in 2006 te zijn toegenomen. 
In 2004 en 2005 was er slechts in minder dan de helft van de bedrijven sprake van een 
interne doorstroom van technisch personeel naar andere functies. De toename van het 
aantal bedrijven waarin technici doorstromen had vooral betrekking op de mobiliteit 
naar andere technische functies. De interne doorstroom naar niet-technische functies 
bleef in 2006 op hetzelfde niveau als in de afgelopen jaren.
In hoeverre gaat het bij de interne mobiliteit om doorstroom naar hogere functies, 
functies van hetzelfde niveau, of een doorstroom naar lagere functies (“demotie”)? 
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Figuur 5.4 laat zien dat er bij driekwart van de bedrijven waarin het technisch perso-
neel intern doorstroomt, sprake is van verticale mobiliteit naar een hoger functie-
niveau. Dit geldt zowel voor de mobiliteit naar andere technische functies als voor 
de mobiliteit naar niet-technische functies. De verticale mobiliteit van technici naar 
niet-technische functies blijkt in 2006 sterk te zijn toegenomen. In 2004 en 2005 was 
er nog maar bij de helft van de bedrijven sprake van verticale mobiliteit. Ook het 
aantal bedrijven met verticale mobiliteit van technici naar andere technische functies 
is toegenomen, maar hier is de stijging minder spectaculair. 
Figuur 5.4
Mobiliteit van technisch personeel naar soort functie en niveau, 2006 (% bedrijven)
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Binnen de bedrijven is er ook sprake van een aanzienlijke horizontale mobiliteit: In 
55% van de bedrijven waar technici naar andere technische functies doorstromen 
gaat het om mobiliteit naar functies op hetzelfde niveau, terwijl er bij 44% van de 
bedrijven waar sprake is van interne mobiliteit ook technisch personeel doorstroomt 
naar niet-technische functies op hetzelfde niveau. De demotie naar functies op een 
lager niveau komt daarentegen slechts in weinig bedrijven voor.
Ik weet wat ik heb
Mobiliteit hoeft niet altijd te betekenen dat werknemers naar functies op een hoger niveau doorstromen. Een HR-
manager aan het woord: “Wij gaan op onze eigen manier met mobiliteit om. Voor ons kan mobiliteit best binnen 
functies plaatsvinden en daarom laten we mensen rouleren binnen deelgebieden. Ook van functie veranderen 
is een optie, maar daar maken nog maar weinig mensen gebruik van. Ik denk dat dat komt doordat mensen 
te sterk vasthouden aan wat ze hebben en bang zijn voor het onbekende, een ik weet wat ik heb mentaliteit.” Een 
personeelsdirecteur van een ander bedrijf stelt dat het besef dat niet alle mobiliteit verticaal kan zijn onvoldoende 
is doorgedrongen en dat daarom te weinig mensen van functie veranderen: “De werknemers realiseren zich niet dat 
doorstroom in de breedte zinvol is. Ze moeten maar aan dat idee gaan wennen, want bij ons zijn de mogelijkheden 
voor verticale mobiliteit, vanwege reorganisaties in het verleden, beperkt.” 
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Zelfmanagement en de terugstapgarantie
Zelfmanagement van medewerkers speelt een grote rol bij het realiseren van loopbaandoelen. Volgens een HR-
manager hangt zelfmanagement samen met vier factoren: “Persoonlijkheid, leeftijd, drive en functioneringsniveau. 
Jongeren en ouderen hebben wat minder ambitie dan de middengroep. Ouderen omdat ze het nog minder gewend 
zijn, jongeren vanwege het feit dat ze korte-termijn-gericht zijn. Hoewel het niveau soms meespeelt is het zeker 
niet zo dat alleen hoger personeel ambitie toont. Ook op de lagere en middelbare niveaus zit er een behoorlijke 
ambitie.” Een ander bedrijf benadrukt dat zelfmanagement pas goed tot zijn recht komt wanneer het bedrijf garanties 
biedt: “Bij iedere loopbaanstap bieden we een ‘terugstapgarantie’ en benadrukken dat een stap terugzetten geen 
falen betekent.” Een derde bedrijf stelt dat zelfmanagement weliswaar gefaciliteerd moet worden, maar dat dat niet 
betekent dat er van de werknemers geen eigen inbreng wordt verwacht: “We eisen een stuk eigen commitment, 
bijvoorbeeld door mensen ook in hun eigen tijd op te leiden.”
De horizontale mobiliteit van technici naar andere technische functies is de afgelopen 
jaren op ongeveer hetzelfde niveau gebleven. Het aantal bedrijven dat technici naar 
niet-technische functies op hetzelfde niveau laat doorstromen fluctueert daarentegen 
sterk. In 2004 liet minder dan 40% van de bedrijven technisch personeel doorstromen 
naar niet-technische functies op hetzelfde niveau. In 2005 ging het om ruim 80% van 
de bedrijven, terwijl dit in 2006 weer terugliep tot 44%. Dit laatste kan verschillende 
oorzaken hebben. Doordat veel bedrijven in 2005 hun technisch personeel horizon-
taal hebben laten doorstromen zijn de mogelijkheden hiertoe in 2006 waarschijnlijk 
beperkter geweest. Een mogelijke andere oorzaak is dat bedrijven er in 2006 meer aan 
zijn gaan doen om hun personeel vast te houden dan in voorgaande jaren. Om dat 
te bereiken bieden ze het personeel wellicht een beter loopbaanperspectief door de 
nadruk te leggen op verticale mobiliteit.
Tevredenheidmetmobiliteit
Zijn de bedrijven tevreden met het niveau van de totale interne mobiliteit van hun 
technisch personeel? In 2006 is voor het eerst aan de metalektrobedrijven gevraagd 
om hierover hun oordeel te geven. Figuur 5.5 laat zien dat 78% van de bedrijven in 
de Metalektro vindt dat de interne doorstroom op het gewenste niveau is. 20% van 
de bedrijven vindt daarentegen dat de interne mobiliteit in hun bedrijf nog te laag 
is. Daarentegen vindt slechts 2% van de bedrijven dat de interne mobiliteit van hun 
technisch personeel op een te hoog niveau ligt.
Het is opvallend dat de tevredenheid van bedrijven met de interne mobiliteit van hun 
technisch personeel regionaal verschilt. Zo vinden bedrijven in Zuid-Nederland vaker 
dat de doorstroom op een te hoog niveau ligt dan bedrijven in West- en Noord/Oost-
Nederland. Daarentegen vinden opvallend veel bedrijven in het westen van het land 
dat de interne doorstroom van personeel op een te laag niveau ligt.
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Figuur 5.5
Tevredenheid met de interne mobiliteit van het technisch personeel, 2006 (% bedrijven)
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Belemmerendefactoren
Aan de bedrijven die vinden dat de doorstroom van hun technisch personeel op een 
te laag niveau ligt, is ook gevraagd welke factoren de interne mobiliteit belemmeren. 
Figuur 5.6 laat zien dat drie factoren volgens meer dan de helft van die bedrijven 
de verticale en horizontale mobiliteit belemmeren: 1) een te laag kennisniveau van 
het personeel, 2) het beperkte aantal hogere functies in het bedrijf en 3) het gegeven 
dat direct leidinggevenden hun goede mensen vaak niet willen verliezen. Vooral deze 
laatste belemmering is zorgelijk te noemen. Wanneer managers de doorstroom van 
hun personeel tegenhouden dan betekent dat op de lange termijn dat bedrijven de 
capaciteiten van hun technisch personeel onvoldoende kunnen benutten.
Circa 40% van de bedrijven vindt dat een te geringe flexibiliteit van het personeel, of 
de te grote drukte op het werk de mobiliteit van het technisch personeel belemmert. 
Ten slotte geven enkele bedrijven aan dat de mobiliteit van het technisch personeel 
belemmerd wordt doordat het bedrijf geen goed beeld heeft van de competenties van 
het personeel, of doordat er in hogere functies onvoldoende mogelijkheden zijn voor 
parttime werk of aangepaste werktijden. 
Effectief loopbaanmanagement begint bij een goede functieclassificatie
Je functieraamwerk en competentiemanagement op orde hebben, dat is volgens een aantal bedrijven de beste start 
om een goed loopbaanbeleid te kunnen voeren. De HR-manager van een middelgroot bedrijf: “We hadden hier tot 
voor kort geen loopbaangesprekken en functieomschrijvingen. Het is voor mij duidelijk dat dat niet meer kan, zeker 
wanneer je mensen een helder perspectief wil bieden.” Een personeelsmanager bij een high-tech bedrijf benadrukt 
dat het ook van groot belang is om de functieclassificatie up-to-date te houden: “We gaan steeds meer inzetten op 
loopbaanbeleid en juist daarom ontwerpen we, in samenwerking met de FME, een nieuwe functieclassificatie. Het is 
de bedoeling dat we orde gaan scheppen in het functie-oerwoud dat we nu hebben. Dat leidt tot heldere taken en 
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5.4 Loopbaanbeleid
Bedrijven kunnen de loopbaanambities van hun personeel en de bedrijfsdoelstellingen 
met betrekking tot de personeelsmobiliteit ondersteunen door hun loopbaanbeleid. 
In hoeverre zien bedrijven de noodzaak om een dergelijk beleid te voeren? In een 
Quickscan is aan bedrijven de stelling voorgelegd waarin de noodzaak tot het inves-
teren in het loopbaanbeleid gerelateerd wordt aan het vermogen om in de toekomst 
competent personeel te kunnen blijven aantrekken. 
Uit figuur 5.7 blijkt dat bijna driekwart van de bedrijven vindt dat investeringen in 
het loopbaanbeleid nodig zijn om in de toekomst competent personeel te kunnen 
blijven aantrekken. 18% van de bedrijven is het niet eens, maar ook niet oneens met 
de stelling. Slechts 10% van de bedrijven vindt daarentegen niet dat er geïnvesteerd 
moet worden in het loopbaanbeleid om in de toekomst in hun personeelsbehoefte te 
kunnen voorzien. 
Veel bedrijven zien dus de noodzaak om hun loopbaanbeleid de komende jaren verder 
uit te bouwen. Waarschijnlijk spelen hierbij verschillende motieven een rol. Allereerst 
gaat het natuurlijk om het vinden van geschikt personeel. Het kunnen bieden van 
goede loopbaanperspectieven zorgt er voor dat potentiële werknemers het bedrijf als 
een aantrekkelijke werkgever zien en dat komt de wervingskracht ten goede. Het is 
echter ook van belang dat bedrijven het personeel dat ze in dienst hebben genomen 
door een goed loopbaanbeleid aan zich proberen te binden. Het zorgen voor goede 
kansen en mogelijkheden voor horizontale en verticale mobiliteit draagt bij aan de 
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werktevredenheid en kan daarom een goed middel zijn om ongewenst verloop te 
voorkomen.
Figuur 5.7
Stelling: Willen we ook in de toekomst competent personeel aan blijven trekken dan moeten we 
binnen ons bedrijf investeren in loopbaanbeleid (% bedrijven)
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Zuinig zijn op het personeel
Ook het zorgen voor een werkomgeving waar het werk niet te belastend is vormt volgens meerdere bedrijven 
waarmee een interview werd gehouden een essentieel onderdeel van het loopbaanbeleid. Een personeelsmanager 
geeft een voorbeeld: “Er was bij ons een klacht over geluidshinder tijdens het werk door hoogfrequente belasting. 
Dat hebben we meteen opgelost door het verstrekken van oordopjes. Het klinkt simpel en dat is het ook, maar 
je kweekt wel enorm veel goodwill bij je personeel.” Een collega bij een ander bedrijf stelt dat de nadruk bij het 
arbeidsomstandighedenbeleid niet alleen op oudere werknemers moet worden gelegd: “We zijn ook zuinig op onze 
jongere mensen, en zorgen ervoor dat ze niet uitvallen door overbelasting. Deze mensen moeten we immers zo lang 
mogelijk aan ons binden.”
IngezetteHRM-instrumenten
Welke HRM-instrumenten zetten metalektrobedrijven in het kader van hun loop-
baanbeleid vooral in? Figuur 5.8 laat zien dat de metalektrobedrijven hiervoor nogal 
wat verschillende instrumenten gebruiken. De helft van de bedrijven houdt functio-
neringsgesprekken met het personeel en is actief betrokken bij loopbaanplanning om 
de mobiliteit van het technisch personeel te stimuleren. Circa 40% van de bedrijven 
biedt het personeel opleidingsfaciliteiten aan of houdt beoordelingsgesprekken om 
de doorstroom te bevorderen. 34% van de bedrijven ziet het bedrijfsopleidingsplan 
(BOP) als een middel om het loopbaanbeleid te ondersteunen. Wat minder bedrijven 
voeren loopbaanbeleid door persoonlijke opleidingsplannen (POPs) op te stellen 
(28%), geregeld werkoverleg te houden (28%), een competentie- of vaardighedenma-
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Relatief weinig bedrijven zetten HRM-instrumenten als functieroulatie (22%), een 
competentiemanagementsysteem (17%), EVC (11%), uitwisseling van werknemers 
met andere bedrijfsvestigingen (9%), of een loopbaanadvies- of mobiliteitscentrum in 
om de mobiliteit van hun personeel te stimuleren. Deze instrumenten worden waar-
schijnlijk vanwege verschillende redenen weinig ingezet. Een aantal instrumenten 
(competentiemanagementsysteem, loopbaanadvies- of mobiliteitscentrum, uitwis-
seling van werknemers) is alleen voor de wat grotere bedrijven een optie, vanwege 
de aanzienlijke kosten of de benodigde schaal van het bedrijf. Andere HRM-instru-
menten, zoals functieroulatie en EVC, worden wellicht nog weinig ingezet doordat 
deze instrumenten voornamelijk worden gebruikt om de horizontale mobiliteit te 
bevorderen.
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Het bedrijf faciliteert, maar je loopbaan, die maak je uiteindelijk zelf!
Uit verschillende gesprekken met bedrijven in de Metalektro komt duidelijk naar voren dat het erg belangrijk wordt 
gevonden dat medewerkers zelf initiatief nemen voor hun loopbaanontwikkeling. Een personeelsmanager van een 
familiebedrijf benadrukt echter dat dat niet betekent dat er geen rol is weggelegd voor het bedrijf: “Het is natuurlijk 
het beste wanneer mensen zelf het initiatief nemen om verder te komen, maar we hebben als bedrijf natuurlijk wel 
de verantwoordelijkheid om dat optimaal te faciliteren.” Volgens een ander bedrijf is loopbaanbeleid echter het meest 
effectief wanneer er zo min mogelijk wordt geformaliseerd: “Niet allerlei instrumenten, maar motivatie speelt een 
sleutelrol. Een HR-manager van een derde bedrijf stelt dat het niet nodig is dat iedereen loopbaanambities heeft: 
“Natuurlijk maken de mensen hun loopbaan uiteindelijk zelf, maar niet iedereen voelt zich verantwoordelijk en dat is 
ook geen probleem voor ons. Er zijn toch onvoldoende leidinggevende functies.”
De meeste HRM-instrumenten worden slechts door een beperkt aantal bedrijven 
ingezet om de interne mobiliteit te bevorderen. Dit betekent echter niet dat de inspan-
ningen van de bedrijven te kort schieten. In de praktijk blijkt dat veel bedrijven hun 
loopbaanbeleid op informele wijze vormgeven. Daarbij staat een persoonsgebonden 
benadering van werknemers en het aanreiken van individuele loopbaantrajecten 
centraal. 
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6 Instroom van schoolverlaters en 
 relaties met het onderwijsveld
In dit hoofdstuk gaan we in op de instroom van schoolverlaters in de Metalektro en de 
wijze waarop bedrijven samenwerken met het onderwijs. In paragraaf 6.1 kijken we eerst 
naar de ontwikkelingen van het aantal schoolverlaters dat in de afgelopen jaren aan de slag 
ging bij een metalektrobedrijf. Daarna komt in paragraaf 6.2 de kwaliteit van de instroom 
aan bod. Paragraaf 6.3 probeert een antwoord te geven op de vraag in hoeverre de bedrijven 
vinden dat verder investeren in de samenwerking met het onderwijsveld noodzakelijk is 
om voldoende personeel aan te kunnen trekken. We sluiten het hoofdstuk af met paragraaf 
6.4, waarin aan de orde komt op welke manieren de bedrijven concreet willen gaan inves-
teren in hun relaties met het onderwijsveld.
6.1 Instroom van schoolverlaters
Hoewel veel bedrijven een grote waarde hechten aan personeel met werkervaring, 
voorzien de bedrijven in de Metalektro toch ook voor een deel in hun personeelsbe-
hoefte door schoolverlaters aan te nemen. Hoeveel schoolverlaters vonden de afge-
lopen jaren een baan bij een bedrijf in de Metalektro?  
Figuur 6.1 laat zien dat er de afgelopen jaren geen sprake is geweest van een trend-
matige ontwikkeling van het aantal schoolverlaters dat door metalektrobedrijven is 
aangetrokken. Het aantal schoolverlaters dat bedrijven in een jaar aantrekken hangt 
waarschijnlijk sterk samen met de ontwikkeling van de conjunctuur. In 1998 namen de 
bedrijven in de Metalektro nog meer dan 3.000 schoolverlaters in dienst. In 1999 was 
dat aantal met ruim 500 gedaald. Waarschijnlijk weerspiegelt deze daling de gunstige 
conjunctuur aan het eind van de jaren negentig, waardoor er sprake was van flinke 
tekorten op de arbeidsmarkt. Hierdoor nam de concurrentie op de arbeidsmarkt toe 
en werd het voor de metalektrobedrijven steeds moeilijker om schoolverlaters aan te 
trekken. Tussen 1999 en 2001 nam de instroom van schoolverlaters in de Metalektro 
weer iets toe, al was de stijging beperkt. In de jaren 2001-2005 was er ieder jaar een 
verdere daling van het aantal schoolverlaters dat in dienst trad van een metalektro-
bedrijf. Vooral in de recessieperiode 2001-2003 liep het aantal schoolverlaters dat de 
bedrijven jaarlijks aannamen snel terug. In 2003 namen de metalektrobedrijven nog 
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maar 1.700 schoolverlaters in dienst. Dit betekent dat de instroom in 5 jaar bijna 
halveerde.
Figuur 6.1
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Vanaf 2005 namen de bedrijven in de Metalektro echter weer meer schoolverlaters in 
dienst. In 2006 gingen er 300 méér schoolverlaters aan de slag bij een metalektrobedrijf 
dan een jaar eerder. Deze stijging met bijna 20% is waarschijnlijk veroorzaakt door 
de conjuncturele opleving in 2006 en de toegenomen personeelsuitstroom. Hierdoor 
is de arbeidsmarkt weer krapper geworden. Hoewel metalektrobedrijven doorgaans 
de voorkeur geven aan het aantrekken van mensen met werkervaring, gingen veel 
bedrijven toen toch weer over tot het werven van schoolverlaters om in hun perso-
neelsbehoefte te kunnen voorzien.
Uit achterliggende gegevens blijkt dat de upgrading van de functie-eisen in de 
Metalektro ook duidelijk tot uiting komt in het opleidingsniveau van de schoolver-
laters die de metalektrobedrijven aannemen. In 1998 ging het bij 45% van de aange-
trokken nieuwkomers om afgestudeerden van het HBO of de universiteit. In 2006 
trokken de bedrijven vooral hoger opgeleide nieuwkomers aan: bijna 60% van de 
schoolverlaters die dat jaar in de Metalektro aan de slag gingen was hoogopgeleid.
Instroomvanschoolverlatersenrelatiesmethetonderwijsveld
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Blijven proberen of zelf gaan organiseren?
Een aantal bedrijven ziet het blijven investeren in de relaties met het onderwijsveld als een lange termijnstrategie 
die op den duur wel resultaat zal hebben. Een enthousiaste directeur verwacht dat de samenwerking met scholen er 
op den duur wel toe zal leiden dat er meer voeling met de markt komt: “Dat onze sector daar zelf zo bij betrokken is, 
is pure noodzaak. Het Ministerie van Onderwijs heeft hier immers te weinig aandacht voor.” Een personeelsmanager 
van ander bedrijf ziet vooral heil in het blijven profileren van het bedrijf op de scholen: “Het is nodig dat bedrijven zich 
blijven presenteren aan hun toekomstige medewerkers.” Andere bedrijven zien het beperkte aanbod van geschikte 
mensen als een gegeven en proberen daar zo goed mogelijk op in te spelen. Een personeelsmanager aan het woord: 
“We moeten gewoon het heft zelf in handen nemen. We ontwikkelen zelf opleidingen of we zoeken contacten met 
vooruitstrevende scholen om samen goede opleidingen van de grond te krijgen. Op die manier hebben we zelf in de 
hand dat mensen nuttige kennis opdoen.”
6.2 Kwaliteit van de instroom van schoolverlaters
In de Arbeidsmarktmonitor Metalektro 2005 is uitgebreid stilgestaan bij de vraag in 
hoeverre  schoolverlaters bepaalde competentietekorten hebben. Volgens de metalek-
trobedrijven zouden scholen vooral meer aandacht moeten besteden aan de vaktech-
nische vaardigheden en het probleemoplossend vermogen van hun schoolverlaters. 
Bijna 70% van de bedrijven vond dat het onderwijs in de toekomst nog meer aandacht 
zou moeten besteden aan de ontwikkeling van vaktechnische vaardigheden, terwijl 
59% aangaf dat het onderwijsveld de komende jaren meer het accent zou moeten gaan 
leggen op het ontwikkelen van het probleemoplossend vermogen van de leerlingen.
In de Arbeidsmarktmonitor Metalektro in 2006 is opnieuw stilgestaan bij de kwaliteit 
van de instroom van schoolverlaters. Daarbij stond echter niet de ontwikkeling van 
bepaalde competenties centraal, maar de vraag of commerciële aanbieders van oplei-
dingen beter in kunnen spelen op de vraag naar nieuwe kennis en vaardigheden dan 
het reguliere beroepsonderwijs. In een Quickscan is aan de metalektrobedrijven een 
stelling over deze afweging voorgelegd.
Uit figuur 6.2 komt naar voren dat 35% van de metalektrobedrijven vindt dat publieke 
onderwijsinstellingen beter op de vraag naar nieuwe kennis en vaardigheden kunnen 
inspelen dan de commerciële aanbieders van opleidingen. Vrijwel evenveel bedrijven 
vinden dat commerciële aanbieders dit beter kunnen. 31% van de bedrijven heeft geen 
eenduidige mening. Dit duidt erop dat bedrijven vinden dat een goede competentie-
ontwikkeling zowel via het publieke beroepsonderwijs als door commerciële aanbie-
ders van opleidingen gerealiseerd kan worden. 
Uit achterliggende gegevens blijkt dat bedrijven in bepaalde regio’s anders denken over 
de effectiviteit van aanbieders van opleidingen dan in andere regio’s. Het is opmer-
kelijk dat maar liefst de helft van de bedrijven in Noord/Oost-Nederland vindt dat 
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commerciële aanbieders van opleidingen beter in kunnen spelen op de competentie-
behoefte van de bedrijven dan het publieke beroepsonderwijs. Bedrijven in het westen 
van het land geven daarentegen opvallend vaak aan dat het publieke beroepsonderwijs 
beter in staat is om op de arbeidsmarktbehoefte in te spelen.
Figuur 6.2
Stelling: Commerciële aanbieders van opleidingen kunnen beter inspelen op de vraag naar nieuwe 
kennis en vaardigheden dan het publieke beroepsonderwijs (% bedrijven)
Helemaal niet mee eens
Niet mee eens
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Al met al lijkt het erop dat bedrijven bij de kwaliteit van de instroom veel meer de 
nadruk leggen op de ontwikkeling van bepaalde competenties dan op de vraag of het 
onderwijs door publieke, danwel private aanbieders moet worden verzorgd. Naast 
vaktechnische vaardigheden en de POFI-competenties (probleemoplossend vermogen, 
omgaan met veranderingen, flexibiliteit en initiatief ) ligt de nadruk daarbij vooral op 
zelfstandigheid, communicatieve vaardigheden en procesgericht werken.
6.3 Noodzaak tot samenwerking
Nauwe banden van Metalektrobedrijven met het onderwijsveld, met andere woorden 
‘korte lijnen’ tussen scholen en bedrijven, kunnen ertoe bijdragen dat bedrijven effec-
tief kunnen werven op de startersmarkt om in een deel van hun behoefte aan nieuwe 
werknemers te voorzien. Zeker nu de vergrijzing van het personeelsbestand er de 
komende jaren toe leidt dat de uitstroom van oudere werknemers door pensionering 
verder zal toenemen en bedrijven een gedeelte van deze uitstroom moeten vervangen 
door jonge arbeidskrachten wordt een nauwe samenwerking van bedrijven met het 
onderwijsveld steeds belangrijker. Een goede samenwerking draagt er immers toe bij 
dat bedrijven voldoende schoolverlaters kunnen aantrekken en dat deze starters over 
de juiste competenties beschikken. 
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Puur eigenbelang of maatschappelijke verantwoordelijkheid?
De gesprekken met personeelsmanagers laten duidelijk zien dat de wat grotere bedrijven de samenwerking met 
opleidingsinstellingen op verschillende manieren invullen. Een bedrijf in West-Nederland werkt, samen met andere 
metalektrobedrijven, enige tijd samen met vier ROC’s. De HR-manager legt uit dat die samenwerking heel intensief 
is: “We maken afspraken over vakkenpakketten en afstudeerrichtingen en organiseren stages voor leraren, om 
hun kennis wat op te frissen. We doen dit in de eerste plaats vanuit het algemeen belang, maar uiteindelijk is het 
natuurlijk ook in het belang van de bedrijven die meedoen. Onze samenwerking wordt steeds intenser: We verzorgen 
gastcolleges en we kijken samen met scholen hoe de beroepscompetenties het beste kunnen worden vastgesteld.” In 
een high-tech bedrijf gaat men nog iets verder. De personeelsmanager: “We hebben natuurlijk stagiairs en BBL-ers in 
dienst, maar momenteel hebben we zelfs een leraar van het ROC op tijdelijke basis in ons bedrijf gedetacheerd. Die 
begeleidt onze nieuwkomers en is 1 à 2 dagen per week bij ons.” 
In hoeverre zijn de bedrijven in de Metalektro ervan overtuigd dat het investeren in 
goede relaties met het onderwijs essentieel is om goede starters te kunnen aantrekken? 
Om deze vraag te kunnen beantwoorden is metalektrobedrijven de volgende stel-
ling voorgelegd: ”Een bedrijf dat niet investeert in goede relaties met het onderwijs 
verdient geen goede werknemers”. 
Figuur 6.3
Stelling: Een bedrijf dat niet investeert in goede relaties met het onderwijs verdient geen goede 
werknemers (% bedrijven)
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Figuur 6.3 laat zien dat circa 35% van de bedrijven het eens is met deze stelling. Een 
even groot aantal is het echter niet eens met de stelling en deze bedrijven zien kenne-
lijk geen directe noodzaak tot het verder investeren in de relaties met het onderwijs. 
De resterende 30% heeft geen uitgesproken mening. Bij ruim een derde van de meta-
lektrobedrijven leeft dus het besef dat een goede samenwerking met het onderwijs 
essentieel is om in de personeelsbehoefte te kunnen voorzien. Van de bedrijven die 
het oneens zijn met de stelling zal een gedeelte het belang van een goede samenwer-
king met het onderwijs ook wel inzien, maar deze bedrijven zien waarschijnlijk naast 
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samenwerking met het onderwijs ook andere mogelijkheden om in hun personeels-
behoefte te voorzien.
Het is opvallend dat bedrijven in het zuiden van het land het veel vaker oneens 
zijn met de stelling dat investeren in de relaties met het onderwijs essentieel is om 
goede werknemers aan te kunnen trekken dan bedrijven in West- en Noord/Oost-
Nederland. Maar liefst de helft van de bedrijven in het zuiden van het land vindt 
het niet nodig om verder te investeren in goede relaties met het onderwijs om goede 
werknemers in huis te kunnen halen. Wellicht hangt dit samen met de toegenomen 
werkgelegenheidskrimp in deze regio, waardoor bedrijven minder behoefte hebben 
aan nieuwe werknemers. 
Met die Belgische school verloopt de samenwerking veel beter
Middelgrote metalektrobedrijven ervaren dat de samenwerking met het onderwijsveld soms stroef verloopt. Volgens 
een personeelsmanager zien de scholen nog onvoldoende noodzaak tot samenwerking: “Wat wij ervaren is dat we 
initiatieven nemen, maar dan vervolgens helemaal niks meer van de scholen horen. Grappig is dat we hetzelfde ook 
doen met een school in België en dat we daar wel respons krijgen. Ik denk dat scholen het idee nog niet hebben dat 
het in hun eigen belang is om aan de bedrijven tegemoet te komen.” De HR-manager van een ander bedrijf is het daar 
mee eens: “We zitten in allerlei werkgroepen, maar in de aansluiting tussen wat de schoolverlaters kunnen en wat 
de bedrijven nodig hebben, blijven grote gaten: ik vind het schrikbarend dat technisch opgeleide MBO’ers vaak nog 
niet eens een stroomschema kunnen lezen. De hele manier van onderwijs is niet goed. Theoretische les ontbreekt, 
begeleiding is nihil en sommige docenten zijn verstard. Toch zien we de toekomst niet somber in, maar het is een 
proces met een lange adem. We hopen dat we de komende jaren echt vooruitgang kunnen gaan boeken.”
6.4 Samenwerking in de praktijk
Ongeveer één op de drie Metalektrobedrijven is van mening dat bedrijven die niet 
investeren in goede relaties met het onderwijs ook geen goede werknemers verdienen. 
Dit betekent echter niet dat andere bedrijven niet investeren in hun relaties met het 
onderwijsveld. Uit de Arbeidsmarktmonitor blijkt dat maar liefst 88% van de bedrijven 
concrete plannen heeft om de samenwerking met het onderwijsveld te intensiveren. 
Dit werpt de vraag op welke wijze deze bedrijven concreet willen gaan investeren in 
hun relaties met het onderwijsveld. Figuur 6.4 geeft hiervan een overzicht. 
Figuur 6.4 laat zien dat bedrijven vooral investeren in goede relaties met het onderwijs 
door stageplaatsen aan te bieden voor studenten van technische HBO opleidingen 
(68%) en BOL-leerlingen (59%). 44% van de bedrijven investeert in de relaties met het 
onderwijsveld door BBL’ers in dienst te nemen. Deze directe manieren van samenwer-
king liggen ook het meest voor de hand. Het aantrekken van stagiairs stelt een bedrijf 
immers in staat om de competenties en prestaties van schoolverlaters te beoordelen 
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voordat ze deze mensen eventueel in dienst nemen. Dat verkleint het risico dat de 
match tussen een schoolverlater en bedrijf niet goed is.
Figuur 6.4
Manieren waarop metalektrobedrijven investeren in hun relaties met het onderwijsveld, 2006 (% 
bedrijven)
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Stageplaatsen voor technische HBO studenten worden vooral in het westen van het 
land veelvuldig aangeboden: drie van de vier bedrijven heeft HBO stagiairs. Van de 
bedrijven in de regio’s Noord/Oost en West heeft slechts tweederde stagiairs van het 
HBO in dienst. In Noord/Oost-Nederland is daarentegen het aanbieden van leer-
arbeidsovereenkomsten aan BBL’ers gebruikelijker dan in het westen en in het zuiden 
van het land. Dit betekent dat het contact tussen de Metalektrobedrijven en techni-
sche HBO opleidingen in het westen van het land intensiever is dan in andere regio’s. 
Dit wijst erop bedrijven in het westen van het land de relaties met het onderwijs vaker 
zien als een manier om hoger opgeleid personeel aan te kunnen trekken. Bedrijven 
in Noord/Oost-Nederland hebben daarentegen een grotere behoefte aan BBL’ers en 
werken daarom vooral op dit vlak met het onderwijsveld samen. 
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De bedrijfsschool is weer helemaal terug
Een aantal bedrijven realiseert zich terdege dat effectieve samenwerking met opleidingsinstellingen verder gaat 
dan het begeleiden van leerlingen van de BOL of de BBL. Een personeelsmanager van een bedrijf dat actief is in 
de basismetaal: “Ik denk soms wel eens dat de bedrijfsschool weer helemaal terug is. Die hebben we jaren geleden 
afgeschaft omdat hij te duur was, maar hij herrijst nu in impliciete vorm. Het verschil met vroeger is dat we nu actief 
gebruik maken van de expertise van de scholen.” Bij een ander bedrijf gaat het bij de samenwerking niet alleen om de 
nieuwkomers, maar ook om mensen die al langer in dienst zijn: “Dat gaat dan via een commercieel opleidingsinstituut 
of via een ROC. Wie bepaalt welke opleidingen die mensen volgen? Soms doen we dat zelf, maar het komt ook steeds 
vaker voor dat mensen zelf aangeven welke soort opleidingen ze nodig hebben en waar ze die willen volgen.”
De andere in figuur 6.4 genoemde manieren om relaties aan te knopen met het 
onderwijsveld komen duidelijk minder vaak voor. Minder dan een derde van de 
Metalektrobedrijven ontwikkelt samen met scholen cursussen of opleidingstrajecten 
voor het eigen personeel en slechts één op de vijf bedrijven werkt met scholen samen 
om de belangstelling voor het technisch onderwijs te vergroten. Enkele bedrijven 
zien de samenwerking met het onderwijsveld als een manier om de aansluiting tussen 
de technische opleidingen en de competentiebehoefte van het bedrijf te verbeteren: 
18% van de bedrijven werkt samen met scholen bij het vormgeven van technische 
BOL- en BBL-opleidingen en 16% werkt samen met als doel de kwaliteit van het tech-
nisch onderwijs (MBO en HBO) in het algemeen te vergroten. Nog minder bedrijven 
verstevigen hun relaties met het onderwijsveld om de competenties van hun personeel 
te erkennen (7%) of in het kader van het Metopia programma (4%). 
Uit achterliggende cijfers blijkt dat bedrijven in het zuiden van het land minder waarde 
hechten aan het samenwerken met het onderwijsveld om de belangstelling voor het 
technisch onderwijs te vergroten dan bedrijven in de rest van het land. Dit hangt 
waarschijnlijk samen met het gegeven dat bedrijven in Zuid-Nederland de samenwer-
king tussen bedrijven en het onderwijsveld minder vaak noodzakelijk vinden om goed 
personeel te kunnen blijven aantrekken. Bedrijven in Noord/Oost-Nederland inves-
teren opvallend vaak in hun relaties met scholen om de kwaliteit van het technisch 
onderwijs te verhogen en om de technische BOL en BBL-opleidingen invulling te 
geven. Zoals we al eerder zagen trekken de bedrijven in deze regio ook vaker BBL’ers 
aan dan bedrijven in het westen en het zuiden van het land.
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7 Vergrijzing in de Metalektro
Er wordt de laatste tijd veel gesproken over de vergrijzing in de Metalektro. In dit hoofdstuk 
zal deze vergrijzingsproblematiek vanuit een aantal invalshoeken nader worden belicht. 
In paragraaf 7.1 bekijken we hoeveel werknemers de komende jaren met pensioen zullen 
gaan en in hoeverre dat voor metalektrobedrijven zal leiden tot vervangingsproblemen. In 
paragraaf 7.2 kijken we naar een aantal andere gevolgen van de vergrijzing. Daarna gaan 
we in paragraaf 7.3 in op de vraag welke maatregelen de bedrijven effectief vinden om 
goed in te kunnen spelen op de vergrijzing van hun personeelsbestand. Vervolgens kijken 
we in paragraaf 7.4 naar de maatregelen die de bedrijven daadwerkelijk nemen voor hun 
oudere personeel. In de laatste paragraaf van dit hoofdstuk proberen we een antwoord te 
geven op de vraag of bedrijven de vergrijzing van hun personeelsbestand aangrijpen om in 
de komende jaren meer te gaan investeren in de kennis en vaardigheden van hun oudere 
personeel.
7.1 Uitstroom en vervangingsproblemen
Vergrijzing en uitstroom
Veel bedrijven hebben te maken met een aanzienlijke vergrijzing van hun personeels-
bestand. Dat zal er toe leiden dat heel wat oudere werknemers in de Metalektro de 
komende jaren de arbeidsmarkt zullen verlaten. Om hoeveel werknemers gaat het 
dan en zijn er verschillen in de verwachte pensioenuitstroom voor de verschillende 
soorten functies? 
Figuur 7.1 laat zien dat de uitstroom van uitvoerende technici naar verwachting het 
grootst zal zijn. 8% van de uitvoerende technici die in 2006 bij een metalektrobedrijf 
werkzaam waren, zal in de komende 5 jaar met pensioen gaan. Van de leidinggevende 
en ondersteunende technici zal tot 2012 4% de arbeidsmarkt definitief verlaten. De 
verwachte uitstroom van technisch opgeleide verkopers is wat kleiner: 3% van hen zal 
de komende 5 jaar met (pré-)pensioen gaan. Het is opvallend dat de bedrijven in de 
komende 5 jaar de minste uitstroom verwachten voor niet-technische functies. Van 
de werknemers met een niet-technische leidinggevende of ondersteunende functie zal 
slechts 2% de komende tijd de arbeidsmarkt gaan verlaten.
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Figuur 7.1
Werknemers die de komende 5 jaar met (pre-) pensioen zullen gaan, 2006 (% werknemers)
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We hebben veel te lang gewacht
De meeste bedrijven realiseren zich dat de vergrijzing de komende jaren hard zal toeslaan. De noodzaak tot het voeren 
van een goed beleid wordt dan ook steeds vaker onderkend. Een HR-manager van een sterk vergrijst bedrijf geeft 
aan dat er in haar organisatie veel te lang gewacht is met een actief vergrijzingsbeleid: “We moeten de komende tijd 
gaan reageren omdat de vergrijzing een sectorprobleem is geworden. Ook een ander bedrijf ziet pas sinds enkele tijd 
echt de noodzaak tot het voeren van een gedegen beleid: “We zijn vorig jaar gestart met het project ziekteverzuim. 
Maar daar blijft het niet bij. We ontwikkelen momenteel ook een vitaliteitsprogramma”. Een derde bedrijf is volgens 
de personeelsmanager heel preventief bezig met het vergrijzingsvraagstuk: “Vergrijzing gaat in toekomst een groot 
probleem zijn. Over 10 jaar komen we in de problemen als we niets doen. Daarom beginnen we binnenkort met een 
competentiescan van ons oudere personeel, die zeker tot actie gaat leiden.” 
De vergrijzing van het technisch personeel in de uitvoerende, leidinggevende en 
verkoopfuncties is in het westen van het land verder voortgeschreden dan in Zuid- en 
Noord/Oost-Nederland. Bedrijven in het westen van het land hebben daarom in de 
komende 5 jaar te maken met een grotere uitstroom van technici dan bedrijven die 
in de regio’s Zuid en Noord/Oost gevestigd zijn. Vooral de verwachte uitstroom van 
technisch opgeleide verkopers is in het westen van het land aanzienlijk. Bedrijven in 
West-Nederland verwachten dat maar liefst 6% van hun werknemers in de technische 




Zal de pensionering van werknemers in de Metalektro gaan zorgen voor knelpunten 
in de personeelsvoorziening? Met andere woorden: verwachten bedrijven hierdoor in 
de komende 5 jaar geconfronteerd te worden met vervangingsproblemen? Figuur 7.2 
geeft per functiecategorie een overzicht van de ernst van de verwachte vervangings-
problemen in de komende 5 jaar. 
Figuur 7.2
Verwachting vervangingsproblemen in de komende 5 jaar door pensionering, naar functiecate-
gorie (% bedrijven)
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Zoals verwacht mag worden zijn de voorziene vervangingsproblemen het grootst voor 
de functies waarvoor de komende jaren de grootste uitstroom wordt verwacht. Zo 
verwacht 40% van de bedrijven in de komende 5 jaar geconfronteerd te worden met 
grote problemen bij de vervanging van personeel in de uitvoerende technische func-
ties, terwijl een even grote groep bedrijven ‘matige vervangingsproblemen’ verwacht. 
Slechts 20% van de bedrijven verwacht geen vervangingsproblemen voor uitvoerende 
technici. 
De problemen bij de vervanging van personeel voor de ondersteunende niet-techni-
sche functies en leidinggevende functies zijn duidelijk kleiner. Maar liefst 54% van 
de bedrijven verwacht dat er de komende jaren geen vervangingsproblemen zullen 
ontstaan doordat technisch ondersteuners met pensioen gaan en 37% van de bedrijven 
verwacht geen noemenswaardige problemen bij de vervanging van leidinggevenden. 
Dit betekent echter niet dat er de komende jaren voor deze functies helemaal geen 
sprake zal zijn van vervangingsproblemen. Bijna de helft van de bedrijven verwacht 
‘matige problemen’ bij het vervangen van leidinggevende technici en niet-technisch 
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ondersteuners en bijna 60% van de bedrijven voorziet enige vervangingsproblemen 
voor niet-technisch leidinggevenden.
Oudere werknemers zijn van harte welkom
Het idee dat bedrijven bij het aantrekken van nieuw personeel vermijden om oudere werknemers in dienst te nemen 
blijkt voor veel bedrijven niet te kloppen. Een HR-manager stelt zelfs dat het bedrijf juist behoefte heeft aan oudere 
werknemers: “Die mensen staan wat stabieler in hun leven en hebben waardevolle ervaring. Daarom zijn oudere 
werknemers van 50 jaar of ouder bij ons van harte welkom. Ze kunnen nog ruim 10 jaar mee en we kunnen ze goed 
gebruiken.” Bij een ander bedrijf hebben de tekorten op de arbeidsmarkt ertoe geleid dat men anders tegen oudere 
werknemers is gaan aankijken: “We hebben heel wat oudere werknemers (vooral operators) in dienst en onze stelregel 
is dat we ervoor moeten zorgen dat deze mensen mee kunnen, ook in de toekomst. Als we niet genoeg jongeren 
kunnen vinden dan zie ik geen reden waarom we niet meer oudere werknemers zouden aantrekken.”
De vervangingsproblemen als gevolg van het vertrek van technisch opgeleide verko-
pers lijken iets groter te zijn dan de vervangingsproblemen bij de technisch onder-
steuners. Het aantal bedrijven dat grote problemen verwacht bij de vervanging van 
deze werknemers is overigens ongeveer even groot als het aantal bedrijven dat geen 
vervangingsproblemen voorziet. Toch betekent dit niet dat er zich de komende jaren 
voor deze functies weinig vervangingsproblemen zullen voordoen. Het overgrote deel 
van de bedrijven verwacht immers enige tot veel vervangingsproblemen voor deze 
functies.
In 2005 verwachtte nog maar 20% van de bedrijven veel problemen bij het vervangen 
van uitvoerende technici en dacht slechts 4% van de bedrijven dat de vervanging 
van ondersteunende technici tot problemen zou leiden. Dit betekent dat het aantal 
bedrijven dat grote problemen verwacht bij het vervangen van uitgestroomde werk-
nemers in de uitvoerende of ondersteunende functies het afgelopen jaar spectacu-
lair is toegenomen. Deze stijging is waarschijnlijk het gevolg van een samenspel van 
verschillende ontwikkelingen. Allereerst is de gemiddelde leeftijd in de metalektrobe-
drijven weer iets verder toegenomen en zijn de bedrijven zich waarschijnlijk ook meer 
bewust geworden van de mogelijke vervangingsproblemen in de nabije toekomst. 
Ook de opleving van de conjunctuur is hier waarschijnlijk debet aan. Doordat het in 
het algemeen moeilijker is geworden om goed personeel te vinden, realiseren steeds 
meer bedrijven zich dat het vervangen van personeel de komende jaren mogelijk niet 
zonder problemen zal verlopen. 
7.2 Gevolgen van vergrijzing
Wat zijn naast de uitstroom van werknemers de andere gevolgen van de vergrijzing? 
Om de mogelijke gevolgen van vergrijzing zo breed mogelijk in kaart te brengen kijken 
we naar de resultaten van een enquête over vergrijzing die door de Vereniging FME-
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CWM is uitgevoerd onder bedrijven in de technologische industrie in Nederland. De 
cijfers hebben daarom niet alleen betrekking op bedrijven in de Metalektro, maar ook 
op andere bedrijven in de technologische industrie. Verwacht mag echter worden dat 
de gevolgen van vergrijzing in de gehele technologische industrie representatief zijn 
voor de situatie in de Metalektro.
Figuur 7.3
Consequenties van de vergrijzing voor de technologische industrie (% bedrijven)
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Figuur 7.3 laat zien dat het belangrijkste gevolg van de vergrijzing opmerkelijk genoeg 
positief van aard is: Bijna 70% van de bedrijven vindt dat de vergrijzing van het perso-
neel ertoe bijdraagt dat er meer kennis en ervaring in de onderneming beschikbaar is. 
Bedrijven zien echter ook een aantal negatieve gevolgen van de vergrijzing. Ruim 60% 
van de bedrijven vindt dat de vergrijzing van het personeel ertoe leidt dat de loon-
kosten stijgen en meer dan de helft van de bedrijven denkt dat de weerstand tegen 
H O O F D S T U K  
0
veranderingen toeneemt naarmate het personeel ouder wordt. 40% van de bedrijven 
vindt dat de vergrijzing ertoe leidt dat er binnen het bedrijf minder enthousiasme is 
voor nieuwe technieken of veranderingen in de organisatie van het werk.
De andere mogelijke gevolgen van de vergrijzing zijn slechts voor enkele bedrijven 
relevant. Minder dan een derde van de bedrijven denkt dat vergrijzing van het perso-
neelsbestand leidt tot een afname van de productiviteit, een oplopend ziekteverzuim 
of een achterblijvende technologische ontwikkeling van de onderneming. Dit bete-
kent dat de meerderheid van de bedrijven deze stereotype gevolgen van een vergrijsd 
personeelsbestand niet herkent. Ten slotte blijkt dat slechts enkele bedrijven vinden 
dat vergrijzing ertoe leidt dat er meer conflicten op de werkvloer ontstaan of dat het 
imago van het bedrijf verslechtert. 
7.3 Inspelen op vergrijzing
Maatregelen om toekomstige vervangingsproblemen te beperken
   
Uit de Arbeidsmarktmonitor Metalektro blijkt dat maar liefst 60% van de bedrijven nu 
al actie onderneemt om de toekomstige vervangingsproblemen het hoofd te bieden. 
Welke concrete maatregelen nemen de bedrijven? Figuur 7.4 geeft een overzicht van 
de genomen maatregelen om de vervangingsproblemen die ontstaan doordat tech-
nisch personeel met pensioen gaat te beperken. 
De figuur laat zien dat bijna 80% van de bedrijven in de Metalektro op toekom-
stige vervangingsproblemen probeert in te spelen door nieuwe werknemers aan te 
nemen die vervolgens opgeleid worden. Bij meer dan de helft van de bedrijven gaat 
het daarbij om nieuw, goed opgeleid personeel. 40% van de bedrijven schoolt het 
personeel om- of bij, terwijl 36% van de bedrijven nu al schoolverlaters aanneemt om 
de toekomstige vervangingsproblemen het hoofd te kunnen bieden.
Een derde van de bedrijven speelt in op de vervangingsproblemen door het eigen 
personeel door middel van taakroulatie breder inzetbaar te maken, terwijl 29% de 
problemen, die ontstaan wanneer veel technici uitstromen, probeert op te vangen 
door gebruik te maken van arbeidsbesparende technologie. Deze bedrijven proberen 
de problemen dus voor te zijn door ervoor te zorgen dat ze in de toekomst minder 
personeel nodig hebben. In de praktijk zal het hier gaan om een beperkte groep 
bedrijven waar er nog niet volledig gebruik is gemaakt van de mogelijkheden om over 
te gaan tot verdere optimalisering van het productieproces. 
Slechts een deel van de bedrijven vindt het vergroten van hun wervingskracht een 
goed middel om toekomstige vervangingsproblemen te voorkomen. Een kwart van 
de bedrijven probeert in dat kader hun aantrekkelijkheid als werkgever te vergroten, 
of kiest ervoor de banden met het onderwijsveld aan te halen. Dit betekent dat nog 
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maar weinig bedrijven actie ondernemen om het bedrijf aantrekkelijker te maken 
voor jongere werknemers om de problemen, die ontstaan doordat oudere technici 
uitstromen, op te vangen.
Figuur 7.4
Maatregelen om problemen met de vervanging van technisch personeel te beperken (% 
bedrijven)
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Slechts 16% van de bedrijven kiest ervoor om toekomstige vervangingsproblemen voor 
te zijn door tijdelijk extra personeel te gaan werven. Een even groot aantal bedrijven 
stimuleert de carrièreplanning van hun werknemers om toekomstige bezettingspro-
blemen op te vangen. De gedachte dat zorgen voor een goed loopbaanperspectief ook 
kan bijdragen aan het verminderen van vervangingsproblemen wordt blijkbaar nog 
door slechts weinig bedrijven onderkend. 
Ook opvallend weinig bedrijven zien internationalisering, door het aantrekken 
van buitenlands personeel of door (delen van) de productie naar het buitenland te 
verplaatsen, als een remedie voor toekomstige wervingsproblemen. Slechts 11% van 
de bedrijven trekt meer personeel uit het buitenland aan, terwijl maar 9% van de 
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bedrijven overweegt een deel van de productie naar het buitenland te verplaatsen. 
Dit zijn natuurlijk ook zeer drastische maatregelen, die gepaard gaan met aanzienlijke 
kosten. Wanneer de vervangingsproblemen in de komende jaren ernstiger worden, 
dan zullen wellicht meer bedrijven overwegen om via internationalisering oplossingen 
te zoeken.
Algemenemaatregelen
In de FME-CWM enquête naar vergrijzing in de technologische industrie is ook aan 
de bedrijven gevraagd hoe ze denken over een aantal mogelijke maatregelen om met 
de vergrijzing om te gaan. Figuur 7.5 geeft voor een zevental maatregelen aan hoeveel 
bedrijven daar positief, neutraal of negatief tegen aan kijken.
Figuur 7.5
Noodzakelijke maatregelen om met vergrijzing om te gaan (% bedrijven)
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Uit de figuur komt duidelijk naar voren dat de overgrote meerderheid van de bedrijven 
vindt dat er actie moet worden ondernomen om met de vergrijzing van het personeels-
bestand om te gaan: bijna 60% van de bedrijven is het niet eens met de stelling dat er 
VergrijzingindeMetalektro

niets gedaan moet worden omdat het goed is dat de oudere werknemers vertrekken, 
terwijl slechts 5% van de bedrijven vindt dat de vergrijzing geen aanleiding vormt om 
extra maatregelen te treffen. 
Voor welke maatregelen kiezen de bedrijven? Bijna 80% van de bedrijven vindt het 
actief werven van jongeren een goede aanpak van de vergrijzingsproblematiek. Of 
deze aanpak in de praktijk effectief is, is natuurlijk wel afhankelijk van het beschikbare 
aanbod van jongere werknemers. Dit betekent dat de verwachte problemen bij het 
aantrekken van jongere werknemers in de toekomst er ook toe kunnen leiden dat het 
voor de bedrijven moeilijker wordt om effectief in te spelen op de vergrijzing van hun 
personeelsbestand.
Een meerderheid van de bedrijven ziet fiscale stimulansen om langer in dienst te 
blijven (68%) en een langere werkweek (55%) als effectieve maatregelen. Het is opval-
lend dat tegelijkertijd minder dan 20% van de bedrijven vindt dat de pensioenleeftijd 
(verder) verhoogd moet worden, terwijl bijna 60% van de bedrijven dit geen goede 
maatregel vindt. Dit duidt erop dat bedrijven wel willen dat hun personeel wordt 
aangezet tot langer doorwerken, maar dat dit niet bereikt moet worden door eenzijdig 
de pensioenleeftijd te verhogen.
Het is opmerkelijk dat maar liefst 40% van de bedrijven het aantrekken van meer 
ouderen een goede manier vindt om met de vergrijzing om te gaan. Dit lijkt in eerste 
instantie wellicht een maatregel die de vergrijzing van personeel niet tegengaat, maar 
juist verergert. Echter, wanneer het aantal jongeren dat beschikbaar is, tekortschiet, 
kan ook het werven van goed gekwalificeerd ouder personeel dat nog een aantal jaren 
productief ingezet kan worden een manier zijn om de uitstroom van werknemers die 
met (pré-)pensioen gaan op te vangen. Bovendien kan dit bijdragen tot een evenwich-
tige leeftijdsopbouw van het personeel in een periode dat er veel ervaren medewerkers 
met pensioen gaan.
Aandacht voor oudere werknemers: informeel en individueel werkt in de praktijk
Wanneer bedrijven in de Metalektro in hun loopbaanbeleid extra aandacht besteden aan oudere werknemers dan 
gebeurt dat meestal op individuele en informele basis. Een personeelsdirecteur van een middelgroot bedrijf is 
sceptisch over het nut van formeel beleid: “Het hele HRM-instrumentarium is eigenlijk nieuwe wijn in oude zakken. In 
de kern gaat het erom de ambitie van je mensen te stimuleren. Dat lukt ons goed omdat we de oudere mensen echt 
aan ons binden.” Ook bij een bedrijf dat te maken heeft met een aanzienlijke vergrijzing geeft de personeelsmanager 
de voorkeur aan de informele aanpak: “We hebben hier bewust geen algemeen geldend beleid voor de oudere 
werknemers. Bijna 90% van onze oudere werknemers krijgt vroeg of laat te maken met fysieke belasting en dat 
proberen we individueel op te lossen door minder werkuren, het schrappen van nachtdiensten of andere op de 
persoon afgestemde maatregelen.”
Ongeveer een derde van de bedrijven vindt het werven in het buitenland een goede 
manier om op de vergrijzingsproblematiek in te spelen, terwijl circa 20% dit geen 
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goede maatregel vindt. De bedrijven die vinden dat het in het buitenland gaan werven 
van personeel een goede maatregel is, zijn dus in de meerderheid. Toch blijkt in de 
praktijk dat het binnenhalen van buitenlands personeel niet voor alle bedrijven een 
haalbare kaart is. 
Maatregelenvoorhetouderepersoneel
In de FME-CWM enquête naar vergrijzing in de technologische industrie is ook aan 
de bedrijven gevraagd om aan te geven welke specifiek op oudere werknemers gerichte 
maatregelen ze effectief vinden. Het gaat hier om maatregelen die bedrijven nemen, 
dan wel overwegen te gaan nemen voor hun oudere personeelsleden. 
Figuur 7.6
Maatregelen voor ouderen om op de vergrijzing in te spelen (% bedrijven)
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Figuur 7.6 geeft aan dat 60% van de bedrijven hun oudere werknemers extra vrije 
dagen aanbiedt en dat ruim de helft van de bedrijven ergonomische maatregelen 
neemt om de belasting tijdens het werk voor het oudere personeel te verminderen. 
Daarnaast laat bijna de helft van de bedrijven de gezondheid van het oudere perso-
neel periodiek onderzoeken, terwijl 35% van de bedrijven mogelijkheden aanbiedt 
voor deeltijd pensionering en/of flexibele(re) arbeidstijden. Circa een kwart van de 
bedrijven hanteert leeftijdsgrenzen voor onregelmatig werk, probeert de werkdruk 
voor ouderen te verminderen, of laat het oudere personeel ander werk doen door 
ouderen te herplaatsen. Weinig bedrijven gaan er echter toe over om overwerk voor 
hun oudere werknemers uit te sluiten (15%), speciale trainingsprogramma’s voor 
ouderen  te organiseren (11%), of hun oudere werknemers intern te laten doorstromen 
naar een functie op een lager niveau (demotie) met minder salaris (9%). 
Het is opmerkelijk dat de meeste bedrijven ouderen niet uitsluiten van overwerk en 
ook geen speciale trainingsprogramma’s voor het oudere personeel organiseren, de 
demotie naar functies op een lager niveau niet stimuleren en geen leeftijdgrenzen 
hanteren voor onregelmatig werk. Kennelijk vinden veel bedrijven dat het oudere 
personeel gewoon moet kunnen meedraaien en op grond van hun leeftijd geen uitzon-
deringspositie moet innemen.
Ouderen leiden jongeren op
De noodzaak om actief beleid te voeren gericht op oudere werknemers hangt vooral samen met de mate waarin een 
bedrijf te maken heeft met vergrijzing. Een personeelsmanager van een bedrijf in West-Nederland aan het woord: 
“We hebben maar enkele oudere werknemers, en die zitten eigenlijk in de eindfase van hun loopbaan. Ze hebben 
een beetje een ‘het zal mijn tijd wel duren’ - mentaliteit, en doen daarom vooral ‘hands-on’ werkzaamheden. Maar 
voor ons heeft het oudere personeel toch een grote waarde: Door hun grote ervaring spelen ze een essentiële rol bij 
het opleiden van de nieuwelingen.” Een ander bedrijf, waar de vergrijzing volgens de HR-manager een levensgroot 
probleem is, ziet vooral een uitdaging in het laten slagen van de samenwerking tussen oudere werknemers en 
nieuwkomers: “We moeten er voor zorgen dat we die twee groepen goed laten samenwerken en communiceren. Dat 
vereist vooral van de oudere werknemers vaak wel wat aanpassingsvermogen.”
7.4 Investeren in de kennis en vaardigheden van het oudere personeel
Uit figuur 7.4 bleek dat 38% van de bedrijven het personeel dat ze al in dienst heeft, 
gaat om- of bijscholen om problemen met de vervanging van gepensioneerd technisch 
personeel te beperken. Figuur 7.6 liet echter zien dat veel minder bedrijven daarbij 
ook speciale trainingsprogramma’s voor ouderen organiseren. 
In de praktijk blijkt dat in veel bedrijven de scholingsdeelname van oudere werkne-
mers de afgelopen jaren achter is gebleven bij de deelname van jongere medewerkers 
aan cursussen en trainingen. Vanuit dit perspectief is het verstandig om de oudere 
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werknemers een ‘inhaalslag’ te laten maken door de opleidingsinspanningen meer te 
gaan richten op het oudere personeel. Om meer zicht te krijgen in de mate waarin 
bedrijven op dit punt toekomstplannen hebben is hen de volgende stelling voorge-
legd: Er zal de komende jaren meer geïnvesteerd moeten worden in de kennis en 
vaardigheden van het oudere personeel.
Figuur 7.7 laat zien dat een ruime meerderheid van de bedrijven (61%) vindt dat er 
de komende jaren meer in de competenties van het oudere personeel moet worden 
geïnvesteerd. Slechts 12% van de bedrijven kan zich niet vinden in deze stelling, terwijl 
circa een kwart van de bedrijven neutraal oordeelt. Dit betekent dat, ondanks het feit 
dat de groep bedrijven die nu al extra aandacht besteedt aan de verdere ontwikkeling 
van het oudere personeel klein is, een groot deel van de bedrijven wel plannen heeft 
om de komende jaren verder in te gaan zetten op het ontwikkelen van de kennis en 
vaardigheden van de oudere medewerkers. Overigens blijkt dat er in het zuiden van 
het land wat minder animo is om verder te gaan investeren in het oudere personeel 
dan in het westen en in de regio Noord/Oost. Dit hangt waarschijnlijk samen met het 
gegeven dat de vergrijzing van het technisch personeel bij de bedrijven in het zuiden 
van het land wat minder ver is voortgeschreden dan bij bedrijven die elders gevestigd 
zijn.
Figuur 7.7
Stelling: Er zal de komende jaren meer geïnvesteerd moeten worden in de kennis en vaardigheden 
van het oudere personeel (% bedrijven)
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8 De Metalektro in de toekomst
In dit hoofdstuk schetsen we een toekomstbeeld van de ontwikkelingen in de Metalektro. In 
paragraaf 8.1 kijken we naar de verwachte arbeidsmarktontwikkelingen voor de komende 
jaren. Daarbij gaan we achtereenvolgens in op de ontwikkeling van de werkgelegenheid, 
de vervangingsvraag en de instroom van schoolverlaters. In paragraaf 8.2 proberen we een 
antwoord te geven op de vraag met welke wervingsproblemen de bedrijven in de toekomst 
te maken gaan krijgen. Paragraaf 8.3 gaat vervolgens  in op de verwachte veranderingen in 
de functies van het technisch personeel. Daarbij staat de vraag centraal wat er de komende 
jaren concreet zal veranderen in het werk van technici. Paragraaf 8.4 geeft een overzicht 
van de manieren waarop bedrijven op de ontwikkelingen reageren waarmee ze geconfron-
teerd worden door te kijken naar de speerpunten in hun toekomstig personeelsbeleid. 
8.1 Verwachte arbeidsmarktontwikkelingen
Een goed inzicht in de toekomstige ontwikkelingen op de arbeidsmarkt is essentieel, 
omdat de dynamiek op de arbeidsmarkt de context bepaalt waarbinnen metalektrobe-
drijven hun HRM-beleid voeren. Een aantal vragen is daarbij van belang:
1) Hoe zal de werkgelegenheid zich de komende jaren ontwikkelen?
2) Hoeveel uitstromende werknemers zullen vervangen moeten worden? en 
3)  Hoeveel schoolverlaters met een voor de Metalektro relevante technische 
opleiding zullen de komende jaren op de arbeidsmarkt instromen?
Om de verwachte arbeidsmarktontwikkelingen meer dan in het verleden toe te kunnen 
spitsen op de Metalektro is er voor gekozen om bij het bepalen van de toekomstige 
vraag naar personeel informatie uit het werkgeverspanel te combineren met cijfers van 
het CBS en het Bedrijfstakpensioenfonds Metalektro (PME). De ontwikkelingen in 
de arbeidsmarktinstroom worden belicht vanuit een breder marktperspectief. Het is 
voor de sector immers vanuit het perspectief van de werving van nieuw personeel van 
groot belang om inzicht te hebben in het totaal aantal schoolverlaters dat de komende 
jaren beschikbaar zal zijn.
Hieronder gaan we achtereenvolgens in op de werkgelegenheidsontwikkeling in de 
Metalektro, de vervangingsvraag naar personeel die ontstaat als gevolg van werkne-
mers die vertrekken en de verwachte instroom van schoolverlaters.
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Verwachteontwikkelingvandewerkgelegenheid
Hoe zal de totale werkgelegenheid in de Metalektro zich de komende jaren gaan 
ontwikkelen? Aan de bedrijven is de vraag voorgelegd om voor drie groepen personeel 
aan te geven of ze verwachten dat in de periode 2007-2008 de werkgelegenheid zal 
afnemen, toenemen of op een gelijk peil zal blijven. Daarbij wordt er een onder-
scheid gemaakt tussen lager, middelbaar en hoger personeel. Lager personeel heeft 
een functie op LBO- werk- en denkniveau, middelbaar personeel functioneert op een 
MBO- werk- en denkniveau, en hoger personeel heeft een functie waarin een HBO of 
universitair werk- en denkniveau vereist is. Het is belangrijk om te benadrukken dat 
het hier telkens gaat om het functioneringsniveau van de medewerkers, en niet om het 
formeel behaalde opleidingsniveau. 
Figuur 8.1
Verwachte werkgelegenheidsontwikkeling per functioneringsniveau, 2007-2008 (% bedrijven)
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Figuur 8.1 laat zien dat de bedrijven de verwachte werkgelegenheidsontwikkeling voor 
de drie onderscheiden functioneringsniveaus verschillend inschatten. Zo verwacht 
de helft van de bedrijven dat de werkgelegenheid voor lager personeel de komende 
jaren zal afnemen, terwijl slechts 7% van de bedrijven een toenemende werkgelegen-
heid van het personeel op dit functioneringniveau verwacht. 43% van de bedrijven 
verwacht daarentegen dat de werkgelegenheid voor lager personeel de komende jaren 
niet zal veranderen. Het is opmerkelijk dat bedrijven in het zuiden van het land 
anders denken over de ontwikkeling van de werkgelegenheid voor lager personeel dan 
de bedrijven in de rest van het land: slechts 41% van de bedrijven in Zuid-Nederland 
verwacht dat de werkgelegenheid voor lagere functies zal afnemen, terwijl de overige 
59% verwacht dat de werkgelegenheid niet zal veranderen 
Voor personeel met een middelbaar werk- en denkniveau is de situatie duidelijk 
anders. Slechts 5% van de bedrijven verwacht dat er de komende jaren op dit niveau 
in de Metalektro minder arbeidsplaatsen zullen zijn, 47% verwacht dat de werkgele-
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genheid op peil zal blijven en maar liefst 48% verwacht dat de werkgelegenheid voor 
personeel op middelbaar functioneringsniveau zal toenemen. In het westen van het 
land is dit percentage nog hoger: 54% van de bedrijven in deze regio verwachten een 
groeiende werkgelegenheid.
Maar liefst 57% van de bedrijven verwacht dat er in 2007-2008 geen banen zullen 
bijkomen voor mensen die functioneren op HBO- of academisch werk- en denkni-
veau. Toch is er ook een groot aantal bedrijven die verwachten dat er de komende 
jaren op dit niveau banen zullen bijkomen: 40% van de bedrijven verwacht dat de 
werkgelegenheid voor hoger personeel zal gaan toenemen. Dit betekent ook dat het 
aantal bedrijven dat verwacht een aantal functies op hoger niveau te gaan schrappen 
heel klein is. Slechts 3% van de bedrijven verwacht over te gaan tot een inkrimping 
van het aantal hogere functies.
Het is de vraag hoe de werkgelegenheidsverwachtingen van de bedrijven zich vertalen 
in het aantal banen dat er de komende jaren zal bijkomen of afgaan en om welk soort 
werk het dan gaat. Figuur 8.2 geeft, voor elk van de onderscheiden niveaus, voor de 
gehele metalektrosector een overzicht van drie componenten van de werkgelegen-
heidsontwikkeling: 1) de verwachte groei van de werkgelegenheid, 2) de verwachte 
krimp als gevolg van het schrappen van banen en 3) de verwachte krimp als gevolg van 
het niet vervangen van uitstromende werknemers. Deze cijfers zijn bepaald door voor 
de bedrijven die een uitbreiding van de werkgelegenheid verwachten, het totale aantal 
banen dat er zal bijkomen te nemen, door voor de bedrijven die arbeidsplaatsen gaan 
schrappen het totale aantal banen dat gaat verdwijnen samen te tellen en door het 
gedeelte van de uitstroom van werknemers te nemen dat niet vervangen wordt.
De figuur laat zien dat het aantal banen waarvoor een laag functioneringsniveau 
vereist is de komende jaren behoorlijk terug zal lopen: Er komen weliswaar circa 450 
banen bij, maar er verdwijnen 2.250 banen voor mensen met een laag functionerings-
niveau doordat bedrijven banen schrappen. Daarnaast verdwijnen er maar liefst 3.770 
banen doordat bedrijven een gedeelte van het personeel dat in de jaren 2007-2008 
uitstroomt, niet vervangen. Dit betekent dat de totale werkgelegenheid voor de lagere 
functies in twee jaar tijd met circa 5.600 banen zal krimpen. 
De verwachte werkgelegenheidsontwikkeling op de middelbare en hogere functieni-
veaus is heel anders. Bedrijven verwachten de komende jaren dat de werkgelegenheid 
op middelbaar niveau zal toenemen met bijna 2.200 arbeidsplaatsen, terwijl er slechts 
enkele tientallen banen op dit niveau zullen verdwijnen vanwege het schrappen van 
arbeidsplaatsen en circa 600 werknemers die de bedrijven zullen verlaten, niet zullen 
worden vervangen. Ook voor de hogere functies wordt er een netto werkgelegen-
heidstoename verwacht: Tegenover nog geen 50 banen die de bedrijven de komende 
jaren zullen gaan schrappen en het niet vervangen van circa 300 werknemers die 
uitstromen, staan bijna 1.500 nieuwe banen waarvoor een HBO- of academisch werk- 
en denkniveau vereist is. Dat de negatieve ontwikkeling van de werkgelegenheid op 
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het lagere niveau gepaard gaat met een groeiend aantal banen op middelbaar en hoger 
niveau illustreert dat de upgrading van de functie-eisen een duidelijk effect heeft op 
de werkgelegenheidsontwikkelingen in de Metalektro.
Figuur 8.2
Verwachte werkgelegenheidsontwikkeling per functioneringsniveau, 2007-2008 (aantal werkne-
mers)
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Wanneer we kijken naar het totaalbeeld, dan blijkt dat de metalektrobedrijven 
verwachten in de jaren 2007-2008 in totaal circa 2.400 banen te zullen schrappen, 
terwijl ruim 4.600 uitstromende werknemers niet zullen worden vervangen. Dit bete-
kent dat er in totaal ruim 7.000 banen zullen verdwijnen. Daar tegenover staan onge-
veer 4.100 nieuwe banen. De totale werkgelegenheid in de Metalektro zal volgens de 
bedrijven in 2007 en 2008 dus in totaal met circa 2.900 gaan afnemen. In relatieve 
termen is deze netto werkgelegenheidskrimp, die hoofdzakelijk betrekking heeft op 
lagere functies, beperkt: het gaat om een afname van de totale werkgelegenheid van 
circa 1% per jaar. De gunstige ontwikkelingen van de conjunctuur in 2006 leiden 
de komende jaren dus niet tot een toename van de werkgelegenheid. Wanneer de 
economische vooruitzichten de komende jaren weer iets minder rooskleurig worden, 
dan zal dit zich mogelijk gaan vertalen in een verder krimpende werkgelegenheid in 
de metalektrosector.
Vervangingsvraag
Naast de vraag naar nieuwe werknemers die ontstaat door upgrading en doordat 
bij sommige bedrijven de werkgelegenheid toeneemt, is er ook een vraag naar 
personeel die het gevolg is van de arbeidsmarktuitstroom of de externe mobiliteit 
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van personeel. We spreken dan van de vervangingvraag. In eerdere edities van de 
Arbeidsmarktmonitor Metalektro werd de vervangingsvraag bepaald aan de hand 
van landelijke arbeidsmarktcijfers, die een beeld geven over de vervangingsvraag voor 
bepaalde beroepen en opleidingen. In 2006 is de vervangingsvraag voor het eerst 
specifiek voor de Metalektro bepaald. Een belangrijk element bij het bepalen van 
de vervangingsbehoefte is de mate waarin het personeel dat uitstroomt ook daad-
werkelijk wordt vervangen. Uitstroom hoeft immers niet altijd te betekenen dat het 
personeel dat een bepaalde functie verlaat ook vervangen wordt. In welke mate gaan 
de bedrijven het personeel dat de komende jaren uitstroomt, vervangen?
Figuur 8.3
Vervangingspercentage van uitstromend personeel per functioneringsniveau, 2007-2008 (gemid-
deld percentage)
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Figuur 8.3 laat zien dat de mate waarin metalektrobedrijven het personeel dat de 
komende jaren uitstroomt, vervangen samenhangt met het functieniveau van de 
vertrekkende werknemers. Van de vertrekkende werknemers met een lagere functie 
wordt slechts 41% vervangen. Daarentegen wordt ruim 60% van het uitstromende 
personeel met een middelbare of hogere functie vervangen. De cijfers duiden erop 
dat de bedrijven lang niet al hun uitstromende werknemers vervangen door nieuwe 
krachten en dat ze de uitstroom van hun personeel ook aangrijpen om een deel van 
hun upgradingsdoelstellingen te realiseren.
Hoe groot zal de totale vervangingsbehoefte de komende jaren zijn? Om hier een 
antwoord op te kunnen geven moet er met een aantal zaken rekening worden 
gehouden. Allereerst wordt er, door te kijken naar de leeftijdsopbouw van het perso-
neel, een onderscheid gemaakt tussen de uitstroom door pensionering en de uitstroom 
vanwege andere redenen. Vervolgens is er een inschatting gemaakt van de mate waarin 
het personeel in bepaalde leeftijdsklassen en op de verschillende functieniveaus 
uitstroomt. Door deze cijfers te combineren met de cijfers over het functioneringsni-
veau van de werknemers die uitstromers vervangen, wordt een inschatting verkregen 
van de totale vervangingsbehoefte per functieniveau in de periode 2007-2008. Figuur 
8.4 geeft daarvan een overzicht.
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Figuur 8.4
Verwachte vervangingsvraag per functioneringsniveau, 2007-2008 (aantal werknemers)
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De figuur laat zien dat de vervangingsvraag het grootst is voor personeel op middel-
baar niveau. In de jaren 2007-2008 hebben de bedrijven een vervangingsbehoefte van 
circa 1.700 werknemers op MBO- werk- en denkniveau. Dit komt neer op bijna 4% 
van de totale werkgelegenheid op middelbaar niveau in twee jaar tijd. Ondanks de 
upgrading van de functie-eisen blijft er ook een vervangingsvraag bestaan naar perso-
neel op lager niveau. De komende twee jaar zijn er circa 1.600 nieuwe werknemers 
(of 3% van de totale werkgelegenheid voor mensen op een laag functioneringsniveau) 
nodig voor de lagere functies. De vervangingsvraag naar personeel met een HBO of 
academisch werk- en denkniveau is het kleinst: in de jaren 2007-2008 zijn er ongeveer 
700 nieuwe werknemers voor hogere functies nodig om de uitstroom op te vangen. 
Ook in relatieve termen is de vervangingsbehoefte aan personeel voor hogere func-
ties het kleinst: de vervangingsvraag naar werknemers met een HBO- of academisch 
werk- en denkniveau bedraagt circa 2,5% van het totaal aantal werknemers met hogere 
functies. 
Instroomvanschoolverlaters
Naast inzicht in de toekomstige vraag naar personeel is het voor de bedrijven natuur-
lijk ook van belang dat er een goed beeld is van het verwachte aanbod van schoolverla-
ters. Bij het bepalen van het totale aanbod van schoolverlaters kan de focus echter niet, 
zoals bij de vraag naar personeel, alleen liggen op de Metalektro. De schoolverlaters 
van technische opleidingen hebben immers ook buiten de Metalektro heel wat kansen 
om aan de slag te gaan. Dit betekent dat de instroomcijfers gezien moeten worden 
als het totale aanbod van schoolverlaters in de komende jaren. Om te kunnen zien of 
er zich bepaalde ontwikkelingen voordoen in de instroom van schoolverlaters geeft 
figuur 8.5 een overzicht van de verwachte instroom van schoolverlaters naar opleiding 
voor zowel de periode 2000-2005 als de periode 2005-2010. Het gaat hier om de 
totale instroom van schoolverlaters van het VMBO en het MBO voor een aantal voor 
de Metalektro relevante opleidingen, waarbij er ook rekening wordt gehouden met 
het WEB-niveau. Vooralsnog is het nog niet mogelijk betrouwbare voorspellingen te 
doen van de instroom van afgestudeerden voor specifieke technische opleidingen van 




Verwachte instroom van schoolverlaters, 2005-2010 en 2000-2005 (aantal werknemers)
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De algemene conclusie die op basis van de figuur kan worden getrokken is dat voor 
bijna alle opleidingen de arbeidsmarktinstroom van schoolverlaters tot 2010 lager zal 
zijn dan de instroom in de periode 2000-2005. De daling van de verwachte arbeids-
marktinstroom is het grootst voor de schoolverlaters met een opleiding metaal op 
VMBO-niveau (WEB 1). In de periode 2000-2005 betraden nog ruim 12.600 
VMBO’ers met een opleiding metaal de arbeidsmarkt. In de periode 2005-2010 zal de 
instroom minder dan 10.000 zijn.
Alleen de instroom van schoolverlaters met een opleiding MBO elektrotechniek op 
WEB 2 niveau zal naar de komende jaren naar verwachting iets hoger zijn dan in de 
periode 2000-2005. Deze instroomstijging gaat echter gepaard met een flinke afname 
van het aantal schoolverlaters met de voor de Metalektrobedrijven belangrijke oplei-
ding elektrotechniek op WEB 4 niveau. In de periode 2000-2005 kwamen er nog 
ruim 6.000 schoolverlaters met deze opleiding op de arbeidsmarkt; tussen 2005 en 
2010 daalt de arbeidsmarktinstroom van schoolverlaters MBO elektrotechniek op 
WEB 4 niveau tot circa 4.000. De instroom van schoolverlaters met een opleiding 
elektrotechniek op WEB 3 niveau zal daarentegen naar verwachting op peil blijven. 
Zowel in de jaren 2000-2005 als in de periode tot 2010 bedraagt de arbeidsmarktin-
stroom van schoolverlaters met deze opleiding bijna 4.000. 
Ook de arbeidsmarktinstroom van schoolverlaters met een opleiding werktuigbouw-
kunde en mechanische techniek loopt de komende jaren terug. Op WEB niveau 3 blijft 
de daling beperkt tot enkele tientallen, maar de instroom van MBO’ers met een 
H O O F D S T U K  
0
opleiding mechanische techniek daalt met bijna 800, zowel op WEB 2 als op WEB 4 
niveau. 
Leerlingen kiezen onvoldoende arbeidsmarktbewust
Dat er de komende jaren tekorten ontstaan aan leerlingen met bepaalde opleidingen komt ook doordat veel leerlingen 
kiezen voor richtingen waaraan te weinig behoefte is. Een directeur van een bedrijf in de randstad verzucht dat dat 
frustrerend is: “Vooral allochtone leerlingen kiezen in deze regio vaak voor een opleiding autotechniek, terwijl daar 
vrijwel geen vraag naar is. Dat is onbegrijpelijk, omdat andere richtingen wél garantie bieden op vast werk met goede 
vooruitzichten.” Een HR-manager van een ander bedrijf vindt dat te veel MTS’ers doorleren en het HBO gaan doen: 
“Daardoor hebben wij een schrijnend tekort aan monteurs. Scholen vervullen hun rol als informatieverstrekker over 
welke banen perspectief bieden onvoldoende. Al 20 jaar maken ze aan hun leerlingen niet duidelijk dat ze met een 
echt beroep ook prima uit de voeten kunnen. Dat is gewoon jammer.”
Wanneer we kijken naar het totaalbeeld, dan blijkt dat de instroom van schoolverlaters 
met voor de metalektrobedrijven relevante opleidingen daalt van 16.600 in de jaren 
2000-2005 tot 14.600 in de periode 2005-2010. Dit betekent dat het totale aanbod van 
schoolverlaters de komende jaren 12% kleiner zal dan enkele jaren geleden. De combi-
natie van deze ontwikkeling met de aanzienlijke vergrijzing waarmee veel bedrijven 
momenteel te maken hebben zal er toe leiden dat de metalektrobedrijven de komende 
jaren te maken zullen krijgen met groeiende problemen bij de werving van nieuw 
personeel.
8.2 Werven in de toekomst
Hoofdstuk 3 liet zien dat de wervingsproblemen in 2006 al zijn toegenomen en dat 
deze wervingsproblemen volgens steeds meer bedrijven kwantitatief van aard zijn 
geworden: vooral het beperkte aanbod van schoolverlaters met de juiste opleidingen 
en de grotere concurrentie op de arbeidsmarkt met bedrijven binnen en buiten de 
Metalektro dragen ertoe bij dat de krapte op de arbeidsmarkt voor technici toeneemt. 
Verschillende signalen wijzen er bovendien op dat het werven van geschikt personeel 
de komende jaren nog moeilijker zal gaan worden. Welke verwachtingen hebben de 
bedrijven zelf van de toekomstige wervingsproblematiek? 
 
Figuur 8.6 laat zien dat wervingsproblemen bij de meeste Metalektrobedrijven de 
komende vijf jaar een belangrijke belemmering zullen gaan vormen bij het vervullen 
van openstaande vacatures voor technici. Maar liefst 63% van de bedrijven verwacht 
een tekortschietend aanbod van sollicitanten met de juiste competenties en 62% van 
de bedrijven verwacht dat het aanbod vanuit de opleidingen te laag zal zijn om aan de 
vraag naar personeel te kunnen voldoen. 58% van de bedrijven voorziet de komende 
vijf jaar wervingsproblemen doordat het aanbod van mensen met voldoende werk-
ervaring te klein zal zijn. Het aantal bedrijven dat vindt dat de wervingsproblemen 
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mede veroorzaakt worden door tekorten aan personeel met voldoende werkervaring 
of de juiste competenties zal in de komende jaren even groot zijn als in 2006. Het 
tekortschietende aanbod van schoolverlaters is daarentegen een probleem dat de 
komende jaren steeds nijpender wordt. In 2006 vindt nog minder dan de helft van de 
bedrijven dat de wervingsproblemen ontstaan door het tekortschietende aanbod van 
schoolverlaters. Voor de komende jaren verwacht meer dan 60% van de bedrijven een 
tekortschietende arbeidsmarktinstroom.
Figuur 8.6
Belangrijkste problemen bij het vinden van technisch personeel in de komende 5 jaar (% 
bedrijven)
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Arbeidsmarktkrapte bedreigt concurrentievermogen
Een aantal bedrijven ziet een directe link tussen de arbeidsmarktkrapte in de komende jaren en het 
concurrentievermogen. Een directeur van een familiebedrijf heeft het over een groot risico: “De spoeling wordt 
dunner en dat betekent dat je mensen moet gaan wegkopen. Dat leidt tot hogere kosten en een minder goede 
concurrentiepositie. Als de krapte de komende jaren nog verder toeneemt dan is de kans groot dat we mensen moeten 
gaan aannemen met niet-passende opleidingen, die we vervolgens zelf verder opleiden. Ook dat kost extra geld.” Een 
HR-manager van een ander bedrijf voorziet  problemen omdat de kwaliteit van de instroom onder druk zal komen te 
staan: “We zullen meer moeite moeten gaan doen om voldoende mensen te krijgen. Maar de krapte brengt ook met 
zich mee dat we mensen moeten aannemen waarbij de motivatie nog niet 100% is. Het zal meer tijd en geld kosten 
om deze mensen goed ingewerkt te krijgen en dat komt onze concurrentiepositie natuurlijk niet ten goede.”
Het beperkte aanbod van geschikt personeel leidt er ook toe dat de metalektrobe-
drijven steeds meer moeten concurreren met andere bedrijven om voldoende tech-
nisch personeel aan te kunnen trekken. Een kwart van de bedrijven verwacht dat 
de concurrentie met andere metalektrobedrijven de komende jaren de ernst van de 
wervingsproblematiek zal vergroten, terwijl 14% van de bedrijven concurrentie op de 
H O O F D S T U K  
06
arbeidsmarkt ondervindt van bedrijven buiten de Metalektro. Zoals we in hoofdstuk 
3 zagen is het aantal bedrijven dat momenteel concurrentie op de arbeidsmarkt onder-
vindt kleiner. Dit betekent dat de concurrentie met andere bedrijven de komende 
jaren zal toenemen en voor meer bedrijven gaat leiden tot wervingsproblemen. Naar 
verwachting zullen de problemen het grootst zijn voor bedrijven in het westen van het 
land. In deze regio verwachten meer bedrijven wervingsproblemen door concurrentie 
op de arbeidsmarkt dan bedrijven die elders gevestigd zijn.
Twinkeling in de ogen
Hoe kunnen de metalektrobedrijven ervoor zorgen dat ze, ook wanneer de tekorten aan technisch geschoold 
personeel toenemen, in hun personeelsbehoefte kunnen blijven voorzien? Een personeelsdirecteur vindt dat het om 
veel méér dan alleen beloning gaat: “De beloning moet natuurlijk op niveau zijn, maar ook werksfeer en welzijn 
vinden we essentieel. Daarom stellen we gratis allerlei faciliteiten aan het personeel ter beschikking en hebben we 
veel aandacht voor veiligheid en werkdruk. Ons beleid werkt: Vijf ex-medewerkers zijn teruggekeerd”. Bij een ander 
bedrijf benadrukt de HR-manager het belang van een goed perspectief: “Jonge mensen die we met veel moeite 
vinden en binnenhalen moeten we natuurlijk ook aan ons bedrijf binden. Daarom bieden we een goed perspectief, 
mogelijkheden om een goed evenwicht tussen werk en privé te bereiken en uitdagend werk”. Een andere HR-manager 
vindt het bieden van uitdagend werk zelfs het allerbelangrijkste: “Nieuwkomers moeten die twinkeling in hun ogen 
krijgen als ze een uitdaging zien.”
De toenemende krapte op de arbeidsmarkt leidt er niet toe dat bedrijven hoge sala-
riseisen van sollicitanten vaker als een probleem gaan zien. Voor de komende jaren ziet 
weliswaar een kwart van de bedrijven dit als een belangrijk wervingsprobleem, maar 
dit is niet meer dan het aantal bedrijven dat dit momenteel als wervingsprobleem 
ziet. Het feit dat sollicitanten te hoge eisen stellen aan hun secundaire arbeidsvoor-
waarden wordt daarentegen de komende jaren voor meer bedrijven een probleem bij 
het aantrekken van nieuw personeel.
8.3 Veranderingen in functies
In hoofdstuk 1 kwam naar voren dat maar liefst 97% van de bedrijven in de Metalektro 
de komende vijf jaar technologische innovaties gaat doorvoeren, terwijl er in 94% 
van de bedrijven sprake zal zijn van organisatorische vernieuwingen. Het innovatieve 
karakter van de bedrijven in de Metalektro leidt de komende jaren ongetwijfeld ook 
tot veranderingen in de functies van het technisch personeel. Op welke manieren gaan 
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Figuur 8.7 geeft een overzicht van de veranderingen in de functies van het technisch 
personeel voor het komende jaar en voor de komende vijf jaar. Slechts 5% van de 
bedrijven verwacht dat alles bij het oude blijft en er zich geen grote veranderingen 
zullen voordoen in de technische functies van hun technisch personeel. Dit betekent 
dat vrijwel alle bedrijven in de Metalektro verwachten dat de dynamiek van voortdu-
rende technologische en organisatorische innovaties ook gevolgen heeft voor het werk 
van het technisch personeel. 
Maar liefst 61% van de bedrijven verwacht dat de klantgerichtheid van het tech-
nisch personeel in 2007 belangrijker zal worden. Daarnaast verwacht circa de helft 
van de bedrijven dat naast technische vakkennis vooral gedragsmatige competenties 
(zoals bijvoorbeeld de POFI-competenties probleemoplossend vermogen, omgaan met 
veranderingen, flexibiliteit en initiatief ) in belang zullen toenemen. Een derde van 
de bedrijven denkt dat de technische functies in 2007 meer allround zullen worden, 
en dat de verantwoordelijkheden in de technische functies verder zullen verschuiven 
naar de lagere niveaus van de organisatie. In de regio Noord/Oost ligt dit percentage 
nog hoger. Dit betekent dat een aantal bedrijven al actief aandacht heeft voor sociale 
innovaties, door het werk te verbreden en interessanter te maken en door het personeel 
meer eigen verantwoordelijkheid te geven. Slechts enkele bedrijven (2%) verwachten 
dat de verantwoordelijkheden in de technische functies op een lager niveau in de 
organisatie in 2007 zullen afnemen. 
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Wat is sociale innovatie?
Hoe denken de metalektrobedrijven over sociale innovatie? In de antwoorden die bedrijven gaven op de vraag wat 
sociale innovatie voor hun bedrijf inhoudt kwamen de begrippen verantwoordelijkheid en communicatie vaak ter 
sprake. Een personeelsmanager van een bedrijf in Zuid-Nederland ziet direct resultaat: “Het benadrukken van de eigen 
verantwoordelijkheid heeft tot gevolg dat budgetoverschrijdingen veel minder voorkomen en goede communicatie 
met de werkvloer leidt er toe dat er slimme verbeteringen bedacht worden.” Een HR-manager van een ander bedrijf 
vindt in dit kader ook het middenkader van groot belang: “We hebben een speciaal programma, waarin het effect 
van goede communicatie op de bedrijfsvoering uit de doeken wordt gedaan.” Bij een sterk groeiend bedrijf wordt 
de verantwoordelijkheid gestimuleerd door te werken met quick response cells, die voor het hele productieproces 
verantwoordelijk zijn. Dat vereist flexibiliteit en de juiste instelling, maar levert ook wat op: Mensen zien nu dat ze 
direct invloed hebben op het proces en gaan daardoor veel meer nadenken over de efficiëntie van hun werk.”
Figuur 8.7 geeft ook een beeld van de verwachtingen die de bedrijven hebben over de 
veranderingen in de functies van hun technisch personeel op de wat langere termijn. 
Het blijkt dat de meeste veranderingen die zich momenteel al voordoen in deze func-
ties de komende vijf jaar nog belangrijker zullen worden. Meer dan de helft van de 
bedrijven verwacht dat op de middellange termijn de belangrijkste verandering tot 
2012 zal zijn dat technische functies meer allround zullen worden. Op dit punt is 
er dus een belangrijk verschil tussen de korte en de wat langere termijn. Het meer 
allround worden van de technische functies is, zoals we eerder zagen, voor veel minder 
bedrijven al actueel in 2007. De helft van de bedrijven verwacht dat in de komende 
vijf jaar naast technische vakkennis vooral gedragsmatige (POFI) competenties belang-
rijker zullen worden. Aangezien ook op de korte termijn de helft van de bedrijven 
deze ontwikkeling verwacht, zal de grotere nadruk op gedragsmatige vaardigheden 
een proces zijn dat zich de komende jaren geleidelijk zal voltrekken.
Bruggen slaan tussen verschillende disciplines
Waarom veranderen de functies van het technisch personeel in de komende jaren? Een personeelsmanager van 
een bedrijf in West-Nederland vindt dat dat vooral komt doordat verschillende disciplines steeds meer met elkaar 
verweven raken: “Mensen moeten kennis verwerven door bruggen te slaan tussen verschillende disciplines en niet, 
zoals in het verleden, alleen gericht zijn op het vergaren van vakkennis. Maar ik zie ook dat het accent steeds meer 
op dienstverlening komt te liggen en daardoor de commerciële vaardigheden op alle niveaus belangrijker worden. 
Dat vergt veel van de instelling van mensen. Ze moeten ieder klantcontact zien als een kans en niet als een lastige 
bijkomstigheid.” Klantgerichtheid is ook het sleutelbegrip in een ander bedrijf, dat na forse opleidingsinvesteringen 
in het verkoopapparaat, steeds beter gaat presteren. De HR-manager: “Een aantal jaar geleden was onze fax de 
belangrijkste verkoper hier, maar nu hebben we een professionele verkoopafdeling.”
 
Het is opmerkelijk dat het aantal bedrijven dat verwacht dat de klantgerichtheid in 
de komende vijf jaar een prominente rol zal gaan spelen in het werk van het technisch 
personeel veel kleiner is dan het aantal bedrijven dat deze verandering voor 2007 
verwacht. Dit betekent dat de grotere nadruk op klantgerichtheid een verandering is 
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die zich voor heel wat bedrijven al snel zal voltrekken. Dit illustreert dat het dienstver-
lenende karakter van de Metalektro zich momenteel snel ontwikkelt. 
8.4 Speerpunten voor toekomstig personeelsbeleid
Effectief omgaan met veranderingen vereist dat de bedrijven een personeelsbeleid 
voeren dat aansluit bij de innovaties die ze doorvoeren en voldoende inspeelt op de 
veranderende functies van hun personeel. Figuur 8.8 geeft een overzicht van de speer-
punten waarop bedrijven de komende vijf jaar actief personeelsbeleid gaan voeren. De 
figuur laat zien dat maar liefst 81% van de bedrijven het vergroten van de inzetbaar-
heid van hun personeel als een belangrijk speerpunt ziet voor het toekomstig perso-
neelsbeleid. Enkele andere belangrijke speerpunten zijn het bevorderen van coachend 
leidersschap, het verminderen van het verzuim en het stimuleren van de cursusdeel-
name. 40% van de bedrijven gaat hier de komende jaren meer aandacht aan besteden. 
Het intensiveren van de samenwerking met onderwijsinstellingen, leeftijdsbewust 
personeelsbeleid, het betrekken van het personeel bij het beleid van de organisatie, en 
het voorkomen van vroegtijdige uitstroom zijn voor circa 30% van de bedrijven een 
belangrijk speerpunt in het personeelsbeleid voor de komende jaren. 
Ownership en ‘the bigger picture’
Metalektrobedrijven gaan steeds teamgerichter werken. Wat zijn daarvan de voordelen? Een HR-manager aan het 
woord: “Zelfsturende teams hebben een groot voordeel omdat ze onze mensen meer werktevredenheid geven 
doordat ze een gevoel van ownership over hun eigen werk hebben.” Voor een ander bedrijf betekende het gaan werken 
met teams dat er letterlijk en figuurlijk muren gesloopt werden: “Onze projectleiding en de tekenkamer waren vroeger 
volledig gescheiden, maar nu wordt het werk in gekoppelde projectteams gedaan, die zelfsturend zijn. Dat is niet 
alleen voor het bedrijf een veel betere manier van werken, maar de mensen vinden het zelf ook leuker: ze voelen zich 
verantwoordelijker en zien the bigger picture.”
De andere speerpunten voor het toekomstig personeelbeleid zijn telkens slechts 
voor een deel van de bedrijven relevant. Circa een vijfde van de bedrijven gaat de 
komende vijf jaar prestatiebeloning en/of flexibele beloning invoeren, terwijl 15% van 
de bedrijven ervoor kiest om de samenwerking met andere bedrijven te gaan inten-
siveren. Een aantal bedrijven gaat flexibele werktijden invoeren, de arbeidsverhou-
dingen moderniseren (beide 12%), terwijl 10% van de bedrijven specifiek beleid voor 
45+ers gaat ontwikkelen. De ontwikkeling van een formeel personeelsbeleid gericht 
op 45+ers is dus nog voor weinig bedrijven een speerpunt. In de praktijk blijkt echter 
dat veel bedrijven op informele wijze rekening houden met de kansen en mogelijk-
heden van hun oudere personeel.
Regionale verschillen op de arbeidsmarkt leiden ertoe dat de speerpunten niet overal 
even relevant zijn. Zo willen bedrijven in het westen van het land, waar de krapte op 
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de arbeidsmarkt groter is, vaker overgaan tot het invoeren van prestatiebeloning en/of 
flexibele beloning dan bedrijven in Noord/Oost- of Zuid-Nederland. Bedrijven in het 
zuiden en in de regio Noord/Oost vinden daarentegen het stimuleren van coachend 
leiderschap belangrijk dan bedrijven in het westen van het land. 
Figuur 8.8
Speerpunten waarop bedrijven de komende 5 jaar beleid gaan voeren, 2006 (% bedrijven)
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Ook in 2005 werd aan bedrijven gevraagd om aan te geven welke speerpunten ze 
hadden voor hun personeelsbeleid. Wanneer we de speerpunten uit 2005 vergelijken 
met die van 2006, dan blijken de prioriteiten toch wel wat veranderd te zijn. Zo blijkt 
dat in 2006 minder bedrijven aandacht besteden aan het verminderen van het verzuim 
dan in 2005: In 2005 gaf ruim de helft van de bedrijven nog aan hieraan extra aandacht 
te besteden, in 2006 is dat nog maar 39%. Ook het intensiveren van de samenwerking 
met andere bedrijven is voor minder bedrijven een speerpunt geworden. In 2005 gaf 
nog bijna 30% van de bedrijven aan hieraan extra aandacht te gaan besteden, in 2006 
is dat gedaald tot 15% van de bedrijven. Speerpunten die daarentegen belangrijker zijn 
geworden zijn het voorkomen van vroegtijdige uitstroom (van 12% in 2005 naar 28% 
in 2006), het stimuleren van cursusdeelname (van 29% naar 38%) en het intensiveren 
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van samenwerking met onderwijsinstellingen (van 23% naar 31%). Deze veranderde 
prioriteiten weerspiegelen de toenemende arbeidsmarktkrapte en de opleving van de 
conjunctuur: Steeds meer bedrijven realiseren zich dat ze in hun personeelsbeleid 
meer aandacht moeten gaan besteden aan het in huis halen van voldoende nieuwko-
mers en aan het binden en boeien van de werknemers die ze in dienst hebben.
InzetvanHRM
Welke HRM-instrumenten zetten de metalektrobedrijven in om de speerpunten voor 
hun toekomstig personeelsbeleid te kunnen realiseren? Figuur 8.9 geeft een overzicht 
van de instrumenten die de bedrijven gaan gebruiken om hun toekomstige doelen 
te bereiken. De figuur laat duidelijk zien dat bedrijven hoofdzakelijk kiezen voor 
HRM-instrumenten die betrekking hebben op de communicatie met hun personeel. 
Functioneringsgesprekken spannen daarbij de kroon: Maar liefst 86% van de bedrijven 
houdt regelmatig functioneringsgesprekken met het personeel. Daarnaast voert 62% 
van de bedrijven regelmatig werkoverleg met het personeel en houdt meer dan de helft 
van de bedrijven gesprekken waarin de beoordeling van het personeel centraal staat. 
Om de speerpunten voor het personeelbeleid tot 2012 te kunnen realiseren zet 40% 
van de bedrijven bepaalde HRM-instrumenten in die gericht zijn op de competentie-
ontwikkeling van het personeel: bedrijfsopleidingsplannen (BOP) en opleidingsfaci-
liteiten. Evenveel bedrijven gebruiken HRM-instrumenten die gericht zijn op het 
stimuleren van de interne mobiliteit van het personeel: loopbaanplanning en func-
tieroulatie. Dit geldt met name voor bedrijven in West- en Noord/Oost-Nederland. 
Bedrijven in het zuiden van het land zetten deze twee HRM-instrumenten minder 
vaak in om hun speerpunten te realiseren dan bedrijven die elders gevestigd zijn. 
Vroeger was het een cursusje links en rechts
De veranderingen waarmee de metalektro geconfronteerd wordt, heeft volgens het merendeel van de bedrijven ook 
grote gevolgen voor de HR- of personeelsafdeling van het bedrijf. Een personeelsdirecteur aan het woord: “We hebben 
steeds meer verantwoordelijkheid. Vroeger ging het vooral om technische competenties bij het personeel, af en toe een 
cursusje links en rechts. Nu wordt die functie veel breder en gaat het meer om integraal competentiemanagement.” 
Een HR-manager van een ander bedrijf vindt dat de verandering van het HR ook strategische gevolgen heeft: “Een 
paar jaar geleden bestond het werk nog vooral uit salarisadministratie en registratie, maar nu ben ik lid van het 
management en heb ik een adviesrol richting de directie.” Voor de personeelsdirecteur van een dienstverlenend bedrijf 
speelt het stimuleren van mobiliteit een steeds grotere rol: “Het aan de mensen duidelijk maken dat mobiliteit heel 
waardevol kan zijn is een integraal deel van mijn baan geworden.”
De andere HRM-instrumenten worden door minder bedrijven ingezet om de speer-
punten in het beleid te realiseren. Circa een derde van de bedrijven individualiseert de 
competentie-ontwikkeling van het personeel door persoonlijke ontwikkelingsplannen 
(POPs) op te stellen of door scholingsgesprekken te houden. 30% van de bedrijven 
zet een competentie- of vaardighedenmatrix in. 19% van de bedrijven gaat gebruik 
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maken van een competentiemanagementsystemen, terwijl 16% de competenties van 
het technisch personeel certificeert door EVC-trajecten aan te bieden. Slechts een 
beperkt aantal bedrijven probeert zijn speerpunten te realiseren door in te zetten op 
het vergroten van de mobiliteit van het technisch personeel: 7% van de bedrijven 
organiseert uitwisselingen van werknemers met andere bedrijfsvestigingen en nog 
minder bedrijven (3%) beschikt over een loopbaanadvies- of mobiliteitscentrum.
Figuur 8.9
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Al met al zetten de bedrijven vooral in op de communicatie met hun personeel om 
de speerpunten in het personeelsbeleid te kunnen realiseren. Minder dan de helft 
van de bedrijven maakt gebruik van HRM-instrumenten die gericht zijn op compe-
tentie-ontwikkeling, of de mobiliteit van het technisch personeel stimuleren. Gezien 
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het feit dat meer dan 80% van de bedrijven het stimuleren van de inzetbaarheid van 
het technisch personeel als een speerpunt voor het toekomstig personeelsbeleid ziet, 
is dit opmerkelijk. Zowel het ontwikkelen van competenties als het vergroten van de 
interne mobiliteit kan immers een belangrijke rol kan spelen bij het versterken van de 
brede inzetbaarheid van het personeel.
Knelpunten
Lopen bedrijven tegen grote obstakels aan bij het realiseren van de speerpunten voor 
hun toekomstige personeelbeleid? Aan de metalektrobedrijven is gevraagd om aan te 
geven welke knelpunten ze verwachten bij het realiseren van hun doelstellingen in de 
komende jaren.
Figuur 8.10
Knelpunten bij het realiseren van de speerpunten in het personeelsbeleid (% bedrijven)
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Figuur 8.10 laat zien dat slechts één op de vier bedrijven de komende jaren geen knel-
punten in hun personeelsbeleid verwacht. Dit betekent dat een ruime meerderheid van 
de bedrijven wel verwacht met één of meerdere knelpunten te worden geconfronteerd 
wanneer ze hun doelstellingen proberen te realiseren. Het meest genoemde knelpunt 
is dat het personeel moeilijk om kan gaan met veranderingen: maar liefst 43% van 
de bedrijven verwacht dat het realiseren van de speerpunten in het personeelsbeleid 
belemmerd zal worden doordat het personeel onvoldoende capaciteiten heeft om om 
te gaan met veranderingen. Daarnaast ziet een derde van de bedrijven een tekortschie-
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tende flexibiliteit van de werknemers als een knelpunt. Evenveel bedrijven vinden dat 
het personeel een te laag kennisniveau heeft om de speerpunten in het personeelsbe-
leid te kunnen realiseren.
Een beperkt aantal bedrijven verwacht andere knelpunten. 15% van de bedrijven 
verwacht knelpunten doordat het personeel onvoldoende bereid is om in zichzelf te 
investeren, terwijl 13% vindt dat tekortschietende motivatie van het personeel om mee 
te gaan met veranderingen het bereiken van de doelstellingen in het personeelsbeleid 
belemmert. Evenveel bedrijven verwachten knelpunten doordat ze onvoldoende zicht 
hebben op de competenties van hun technisch personeel. Eén op de tien bedrijven 
denkt dat het budget voor het personeelsbeleid de komende jaren ontoereikend zal 
zijn om de speerpunten te realiseren. Slechts enkele bedrijven verwachten dat gebrek-
kige communicatie met het personeel het realiseren van de speerpunten frustreert.
Metalektrobedrijven in het zuiden van het land verwachten minder vaak knelpunten 
dan bedrijven in de andere regio’s. Bedrijven in Zuid-Nederland worden minder vaak 
geconfronteerd met drie knelpunten: 1) tekortschietende flexibiliteit 2) een te laag 
kennisniveau en 3) onvoldoende motivatie om mee te gaan met veranderingen. 
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In dit hoofdstuk passeren de belangrijkste ontwikkelingen in de metalektrosector in vogel-
vlucht de revue en kijken we wat deze ontwikkelingen betekenen voor het beleid van de 
bedrijven. In paragraaf 9.1 gaan we achtereenvolgens in op de ontwikkeling van compe-
tenties, het werven van personeel, de inspanningen gericht op het oudere personeel, het 
opleidingsbeleid, de mobiliteit en het HRM-beleid van de bedrijven. In paragraaf 9.2 
presenteren we een vernieuwde Agenda voor de Toekomst. Deze agenda biedt een zestal 
handreikingen die erop gericht zijn de effectiviteit van het arbeidsmarkt- en personeelsont-
wikkelingsbeleid van de metalektrobedrijven de komende jaren verder te vergroten. 
9.1 Ontwikkelingen en trends
Competentie-ontwikkeling
De dynamiek van innovaties op verschillende terreinen leidt ertoe dat bedrijven in 
de Metalektro een grote behoefte hebben aan competent en breed inzetbaar perso-
neel. Uit de Arbeidsmarktmonitor blijkt dat bedrijven hun upgradingsdoelstellingen 
op verschillende manieren realiseren. Het gaat daarbij zowel om het verhogen van het 
opleidingsniveau van het personeel, het vervangen van laagopgeleide werknemers die 
uitstromen door mensen met een hogere opleiding als het verbreden van de kennis en 
vaardigheden van het personeel binnen hun functies. 
De ontwikkeling van vaktechnische vaardigheden blijft voor veel bedrijven het funda-
ment van hun opleidingsbeleid. Daarnaast moet er de komende jaren meer aandacht 
komen voor het versterken van de gedragsmatige competenties. In eerdere edities van 
de Arbeidsmarktmonitor Metalektro spraken we in dit kader van de POFI-agenda. Deze 
agenda is gericht op het ontwikkelen van de volgende gedragsmatige competenties:
a. Probleemoplossend vermogen
b. Omgaan met veranderingen
c. Flexibiliteit
d. Initiatief
Ook de komende jaren hebben bedrijven een grote behoefte aan personeel dat zowel 
vaktechnisch goed geschoold is als ook in voldoende mate over deze gedragsmatige 
competenties beschikt. Uit deze nieuwe editie van de  Arbeidsmarktmonitor Metalektro 
blijkt dat het dienstverlenende karakter van de Metalektro snel in belang toeneemt. 
Daarom wordt het steeds belangrijker dat werknemers ook over commerciële vaar-
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digheden beschikken die hen in staat stellen om goed met zowel interne als externe 
klanten om te gaan. Daarom moeten bedrijven de komende jaren ook voldoende 
oog hebben voor de verdere ontwikkeling van de commerciële competenties van hun 
personeel. De ontwikkeling van de vier eerder genoemde gedragsmatige competenties 
en het goed kunnen omgaan met klanten noemen we de POFI+ agenda. Daarbij staat 
de letter O niet alleen voor het goed kunnen Omgaan met veranderingen, maar ook 
voor het effectief kunnen Omgaan met klanten.
Dewervingvanpersoneel
Door de vergrijzing van het personeelsbestand en het teruglopende aanbod van 
schoolverlaters zal de krapte op de arbeidsmarkt de komende jaren toenemen. Dit 
leidt er toe dat de metalektrobedrijven steeds vaker zullen moeten concurreren met 
andere bedrijven binnen en buiten de Metalektro om geschikt personeel te kunnen 
aantrekken. De wervingsproblemen zijn in 2006 al toegenomen en zullen de komende 
jaren naar verwachting nog ernstiger worden. De tekorten aan bepaalde soorten perso-
neel die daardoor ontstaan kunnen ernstige gevolgen hebben. Brede inzetbaarheid en 
flexibele inzet van het personeel dat al in dienst is, kan weliswaar voor de korte termijn 
enig soelaas bieden, maar structurele tekorten kunnen er op de wat langere termijn 
wel toe leiden dat werknemers geconfronteerd worden met een te grote werkdruk.
Om te voorkomen dat het aantrekken van personeel in de toekomst echt proble-
matisch gaat worden, doen de bedrijven er goed aan om nu al te investeren in het 
versterken van hun wervingskracht op de arbeidsmarkt en de aantrekkelijkheid van 
hun organisatie te vergroten. Goed werkgeverschap en het streven om ‘employer of 
choice’ te worden zijn daarbij sleutelbegrippen. De bedrijven kunnen hun wervings-
kracht langs verschillende lijnen gaan vergroten. 
Allereerst is het bieden van goede ontwikkelingsmogelijkheden en een aantrekkelijk 
loopbaanperspectief aan schoolverlaters, die overwegen om bij een metalektrobedrijf 
aan de slag te gaan, een goede manier om de wervingskracht te versterken. De voor-
delen hiervan blijven overigens niet beperkt tot het beter kunnen aantrekken van 
nieuw personeel. Door duidelijke loopbaanperspectieven te bieden en carrièrepaden 
te ontwikkelen zullen de bedrijven er ook beter in slagen om het personeel dat ze 
aantrekken langer aan het bedrijf te binden, waardoor ongewenst verloop wordt voor-
komen.
Het zekerstellen van de instroom van nieuwe competente werknemers vereist ook 
dat bedrijven meer gaan investeren in hun relaties met het onderwijsveld. Uit de 
Arbeidsmarktmonitor blijkt dat veel bedrijven al samenwerken met scholen, maar 
daarbij gaat het in hoofdzaak om traditionele vormen van samenwerking, zoals het 
aanbieden van stageplaatsen. Nog weinig bedrijven zijn direct betrokken bij het op 
peil houden en vergroten van de kwaliteit van de instroom, of de samenwerking met 
scholen om de belangstelling voor het technisch onderwijs te vergroten. Ook zijn 
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er maar weinig bedrijven die met scholen samenwerken om de aansluiting tussen 
de competenties van schoolverlaters en de competentie-eisen op de werkvloer te 
verbeteren. Deze innovatieve vormen van samenwerking moeten meer aandacht gaan 
krijgen.
Ten slotte kunnen de bedrijven stappen ondernemen om ervoor te zorgen dat het 
imago van het werk bij de metalektrobedrijven wordt verbeterd. Momenteel zien nog 
te veel schoolverlaters de Metalektro als een sector waarin het werk zwaar en lichame-
lijk belastend is.
Ouderewerknemersenleeftijdsfasebewustpersoneelsbeleidvoorallewerknemers
De uitstroom van oudere werknemers die met pensioen gaan, zal de komende jaren 
gaan toenemen. Bedrijven kunnen de uiteindelijke pensioenuitstroom van ouder 
personeel natuurlijk niet voorkomen, maar ze kunnen er wel voor zorgen dat vroegtij-
dige uitstroom zoveel mogelijk wordt voorkomen. De meerderheid van de bedrijven 
vindt dat de toenemende vergrijzing van hun personeel moet leiden tot actie. In de 
praktijk blijken ze vooral in te zetten op het voorkomen van een overmatige belasting 
van het personeel.
Nog maar weinig bedrijven besteden in hun HRM-beleid expliciet aandacht aan de 
competentie-ontwikkeling van oudere werknemers. Doordat er de afgelopen jaren 
minder aandacht is geweest voor het investeren in de kennis en vaardigheden van het 
oudere personeel en er dus een inhaalslag gemaakt moet worden, zijn extra inspan-
ningen op dit vlak gewenst. Bedrijven zullen hun beleid meer moeten gaan afstemmen 
op de mogelijkheden en wensen van oudere werknemers om ervoor te zorgen dat deze 
mensen zo lang mogelijk met plezier en productief aan de slag kunnen blijven. In dat 
kader wordt ook wel gesproken van Active Aging beleid. Het HRM-beleid gericht op 
ouderen moet overigens niet beperkt blijven tot het stimuleren van de deelname aan 
cursussen en trainingen. Ook informele manieren van kennisontwikkeling en func-
tieroulatie spelen een grote rol bij het op peil houden en verder ontwikkelen van de 
competenties van oudere werknemers.
Zowel de bedrijven als het oudere personeel zelf kunnen baat hebben bij het faciliteren 
van nieuwe loopbaanstappen en het flexibiliseren van de uiteindelijke arbeidsmark-
tuittrede. Zo zouden oudere werknemers in de laatste fase van hun loopbaan nieuwe 
taken, werkzaamheden en verantwoordelijkheden moeten kunnen krijgen, die beter 
aansluiten op hun wensen en mogelijkheden. Ook moet er actief worden gezocht 
naar manieren waarop oudere werknemers geleidelijk hun actieve leven kunnen 
verruilen voor hun pensioen. Door de combinatie van deeltijdpensioen met part-time 
werk, kunnen bedrijven langer over de waardevolle ervaring van oudere werknemers 
beschikken, terwijl de werknemers zelf een minder abrupte overgang van werk naar 
pensioen hoeven te ervaren.
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Leeftijdsfasebewust personeelsbeleid moet echter niet beperkt blijven tot aandacht 
voor oudere werknemers. Om de kennis en vaardigheden van het personeel op een 
optimale wijze te kunnen benutten is het van belang dat bedrijven ook voldoende 
aandacht blijven houden voor hun personeel dat nog niet vergrijsd is. Door er nu 
al voor te zorgen dat ook de wat jongere werknemers hun competenties en ervaring 
op de juiste wijze kunnen ontwikkelen en goede loopbaanperspectieven te bieden, 
kunnen bedrijven ervoor zorgen dat deze mensen, wanneer ze wat ouder zijn, van 
grote waarde blijven voor het bedrijf.
Opleidingsbeleid
Bedrijven besteden al veel aandacht aan de opleiding van hun personeel en investeren 
daar ook flink wat geld en tijd in. Het is echter de vraag of de bedrijven hun investe-
ringen in de competentie-ontwikkeling van het personeel de komende jaren op peil 
kunnen houden. Steeds meer bedrijven ervaren belemmeringen bij het opleiden van 
hun personeel, bijvoorbeeld doordat ze personeel dat scholing volgt moeilijk kunnen 
vervangen vanwege de drukte op het werk. Er moet voor gewaakt worden dat de 
aantrekkende conjunctuur en de toenemende vervangingsproblemen vanwege de 
pensioenuitstroom er niet toe leiden dat de investeringen in het opleidingsbeleid gaan 
teruglopen. 
Een aantal opleidingsbelemmeringen kan verminderd worden door meer aandacht te 
schenken aan informele manieren van kennisverwerving. Dit wordt momenteel nog 
te weinig gedaan. Slechts een derde van de bedrijven vult de formele opleidingen die 
ze hun personeel laten volgen aan met een ‘leerrijke werkomgeving’, die erop gericht is 
informele manieren van kennisverwerving te stimuleren. In de praktijk zal informeel 
leren vanwege de directe relatie met taken en verantwoordelijkheden vooral gericht 
moeten zijn op het verwerven van de kennis en vaardigheden die nodig zijn voor 
de huidige functie. Het is echter ook van belang dat bedrijven voldoende aandacht 
besteden aan functie-overstijgende scholing in het kader van de loopbaanontwikke-
ling van hun personeel. Momenteel wordt nog maar een kwart van de cursussen en 
trainingen gevolgd in het kader van iemands loopbaan.
Internemobiliteit
De interne mobiliteit van het personeel in de metalektrobedrijven is de afgelopen jaren 
behoorlijk toegenomen, maar het gaat in de meeste bedrijven wel om traditionele 
vormen van interne mobiliteit. Steeds meer bedrijven laten hun technici naar andere 
technische functies op een hoger niveau doorstromen, maar slechts weinig bedrijven 
stimuleren de mobiliteit van technici naar niet-technische functies of demotie. Er is 
geen duidelijke ontwikkeling zichtbaar in de mate waarin personeel doorstroomt naar 
functies op hetzelfde niveau (horizontale mobiliteit).
Agendavoordetoekomst

Het verder bevorderen van verschillende vormen van interne mobiliteit is voor de 
bedrijven van groot belang, niet alleen vanwege de innovatiedynamiek en de behoefte 
aan flexibiliteit, maar ook om te zorgen voor een optimale ontwikkeling van de 
competenties en werkervaring van het personeel. Bovendien biedt dit het personeel 
een aantrekkelijk loopbaanperspectief. Perspectief geven op zelfontplooiing en het 
personeel de kans geven om loopbaanstappen te nemen leidt er toe dat bedrijven er 
beter in kunnen slagen om hun personeel te ‘binden en boeien’.
Hoewel de meeste bedrijven tevreden zijn met het huidige niveau van hun interne 
mobiliteit, vindt toch driekwart van de bedrijven dat er in de toekomst meer aandacht 
besteed moet worden aan het loopbaanbeleid. In de praktijk zal dat vooral betekenen 
dat bedrijven bepaalde HRM-instrumenten moeten gaan inzetten om verschillende 
vormen van interne doorstroom te bevorderen. Het gaat hier om instrumenten die 
momenteel nog relatief weinig gebruikt worden, zoals bijvoorbeeld functieroulatie, 
ontwikkelingsgesprekken al dan niet in combinatie met persoonlijke ontwikkelings-
plannen (POPs) en een competentiemanagementsysteem.
Samenwerkingenbestpractices
In de praktijk blijkt dat vooral de wat kleinere en middelgrote bedrijven onvoldoende 
mogelijkheden hebben om hun personeelsontwikkelings- en arbeidsmarktbeleid 
verder te ontwikkelen. Samenwerking tussen bedrijven kan er toe bijdragen dat meer 
bedrijven gaan inzien dat het toepassen van bepaalde instrumenten of beleidsstrate-
gieën ook in hun specifieke situatie kan bijdragen aan een grotere effectiviteit van het 
ondernemingsbeleid. Regionale kennisdeling kan hierbij een belangrijke rol spelen: 
uit de Arbeidsmarktmonitor blijkt immers dat regionale verschillen ertoe leiden dat 
bedrijven in dezelfde regio vaak met dezelfde knelpunten en problemen geconfron-
teerd worden.
Ook de ontwikkeling van best practices kan de verdere ontwikkeling van innova-
tief HRM-beleid versnellen. Het gaat hierbij met name om het identificeren van 
initiatieven op het vlak van arbeidsmarkt- en personeelsbeleid die bij verschillende 
bedrijven effectief blijken te zijn. De identificatie van best practices draagt ertoe bij 
dat er binnen de Metalektro een beter beeld ontstaat over de effectiviteit van verschil-
lende opties in het HRM-beleid en kan voor bedrijven waar het HRM-beleid nog 
niet volledig ontwikkeld is, een belangrijke impuls geven om dit beleid verder te gaan 
ontwikkelen.
Best practices kunnen ook nog op een andere wijze ingezet worden om het HRM-
beleid van de metalektrobedrijven verder uit te bouwen. Ze kunnen ertoe bijdragen 
dat niet ieder bedrijf individueel op zoek hoeft te gaan naar de wijze waarop bepaalde 
HRM-instrumenten ontwikkeld en geïmplementeerd moeten worden. Daarbij is het 
van groot belang dat de inzichten die verkregen zijn uit de best practices vertaald 
worden in een aantal toegankelijke, gemakkelijk hanteerbare, en direct implemen-
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teerbare tools. Met behulp van deze concrete HR-tools kunnen veel bedrijven in de 
Metalektro de effectiviteit van hun arbeidsmarkt- en personeelsontwikkelingsbeleid 
vergroten.
9.2 Agenda voor de Toekomst
Wat betekenen de ontwikkelingen in de Metalektro voor het beleid dat de bedrijven 
de komende jaren moeten gaan voeren? We vatten de belangrijkste punten samen in 
de Agenda voor de Toekomst:
1. Naast het investeren in vaktechnische vaardigheden, moeten de inspanningen 
om de upgradingsdoelstellingen te realiseren, gericht worden op vijf essentiële 
gedragsmatige competenties, die we kunnen aanduiden als de POFI+ agenda:
a. Probleemoplossend vermogen.
b. Omgaan met veranderingen.
c. Omgaan met klanten.
d. Flexibiliteit.
e. Initiatief.
Omdat de komende jaren het dienstverlenende karakter van de Metalektro snel 
in belang toeneemt en vrijwel alle bedrijven verwachten dat de functies van het 
technisch personeel de komende tijd behoorlijk zullen veranderen, moeten de 
bedrijven de ontwikkeling van twee cruciale competenties centraal gaan stellen: 
Omgaan met klanten en Omgaan met veranderingen.
2. Investeren in wervingsbeleid. Vanwege de toenemende vergrijzing en de afne-
mende instroom van schoolverlaters zullen bedrijven hun wervingskracht moeten 
vergroten. Dit beleid moet zich richten op:
Het bieden van een aantrekkelijk loopbaanperspectief aan nieuwe medewer-
kers.
Het verder ontwikkelen van innovatieve manieren van samenwerking met het 
onderwijsveld.
Het verbeteren van het imago van de metalektrosector.
3. De verdere ontwikkeling van beleid gericht op oudere medewerkers. Dit levens-
fasebewust personeelsbeleid moet zich richten op drie cruciale elementen:
Een pro-actief levensfasebewust personeelsbeleid voor alle werknemers.
Investeren in de competentie-ontwikkeling van het oudere personeel door 
scholing, functieroulatie en informeel leren.
Ervoor zorgen dat oudere werknemers zo lang mogelijk productief aan de slag 
kunnen blijven door middel van een gericht Active Aging beleid.
Het stimuleren van mobiliteit in de laatste loopbaanfase en het ontwikkelen 
van flexibele uittredemogelijkheden die aansluiten bij de behoeften van het 
bedrijf en de medewerkers.
4. Een verdere professionalisering van het opleidingsbeleid. Cursussen, trainingen 










Meer gericht worden op de competentiebehoefte van de bedrijven.
Meer gericht worden op de loopbaanontwikkeling van het personeel.
Op een optimale wijze gaan aansluiten bij het HRM-beleid.
5. Het HRM moet zich meer gaan richten op het stimuleren van verschillende 
vormen van interne mobiliteit, niet alleen vanwege de innovatiedynamiek en de 
behoefte aan flexibiliteit, maar ook om het personeel aantrekkelijke loopbanen te 
kunnen bieden en ongewenst verloop te voorkomen.
6. Met name kleinere en middelgrote bedrijven moeten de effectiviteit van het 
arbeidsmarkt- en personeelsontwikkelingsbeleid vergroten door:
Samenwerking en kennisdeling op regionaal niveau.
Het ontwikkelen en verspreiden van best practices.
De ontwikkeling van bruikbare HR-tools. 
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